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Объектом исследования является система подготовки кадров на 
промышленном предприятии. 
Целью данной работы выступает разработка рекомендаций для 
оптимизации системы подготовки кадров на предприятии АО «Алмалыкский 
ГМК». 
Представленная работа состоит из введения, трех глав, заключения, 
списка использованных источников. 
В процессе исследования рассматривались теоретические основы 
системы развития и обучения персонала, а также организации данного 
проекта на предприятии на примере АО «Алмалыкский ГМК» (Республика 
Узбекистан). 
В результате исследования были предложены мероприятия по 
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Актуальность темы исследования. Современное общество 
характеризуется достаточно большой степенью конкуренции во всех 
областях, поэтому одним из основных ресурсов становится именно человек, 
обладающий определенными знаниями и опытом, которые необходимы 
любой организации для установки и поддержания своего положения на 
рынке. В соперничестве за лучший персонал организациям нужно предлагать 
не только достойные условия труда, но также и достойную заработную 
плату, стимулирование и мотивацию труда, развитие персонала. 
Улучшение, а также развитие материально-вещественных факторов 
производства и, в первую очередь, проработка, введение и освоение новых 
технологий требуют регулярного повышения и общего профессионального и 
культурно-технического уровня работников, и обучения в рамках 
определенных трудовых функций. В данном повышении заинтересованы и 
организации, и сами сотрудники, как требования к качеству рабочей силы 
непрерывно увеличиваются. 
Именно при обучении работники перенимают ключевые ценности, 
цели деятельности предприятия, действенные приемы работы, осваивают 
профессию, создают собственные коллективные коммуникативные связи. От 
профессионального развития в зависимости находится становление личности 
работника, его социализация на ранних стадиях трудового пути, происходит 
обеспечение возможности самоактуализации и самореализации в ходе 
трудовой деятельности в течение всей жизни. 
В связи с этим актуальность выбранной темы является весьма 
значимой для любого предприятия на каждом этапе его развития. 
Теоретической основой исследования стали работы отечественных и 
зарубежных авторов, занимающихся проблемами стратегических изменений 
и формирования команд для их осуществления, в частности: Виханского 
О.С., Герчикова И. Н., Гусева Ю.В., Комарова Н., Семёнова О. К., Щегина 
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Г.В.; Вудкока М., Фрэнсиса Д., Грейсона Дж, Дэвида Мерсера, Карла 
О’Делла, Зигерта В., Ланга Л. 
Цель работы: разработка рекомендаций для оптимизации системы 
подготовки кадров на предприятии АО «Алмалыкский ГМК». 
Задачи:  
– изучить систему обучения и развития персонала на предприятии: 
организацию, формы, методы; 
– рассмотреть показатели и характеристики эффективности 
обучения персонала; 
– исследовать методы оптимизации системы обучения персонала 
как фактора повышения эффективности функционирования предприятия; 
– проанализировать систему подготовки кадров и развития 
персонала в АО «Алмалыкский горно-металлургический комбинат»; 
– разработать мероприятия по оптимизации системы подготовки 
кадров и развитию персонала на предприятии. 
Объектом исследования является система подготовки кадров на 
промышленном предприятии.  
Предметом исследования выступают методы оптимизации системы 
подготовки кадров в контексте повышения эффективности 
функционирования АО «АГМК». 
Методологической основой написания данной работы послужили 
законодательные и нормативные документы, действующие в РФ, а также 
специальная литература таких авторов, как Кунц Г. О., Ладанов И.Д., Климов 
Е.А., Кокурина И.Г., Липатов С.А. и другие. 
При решении поставленных в данной работе задач использовались 
общенаучные и специальные методы исследования: индукции и дедукции, 
анализа и синтеза, анкетирование. 
Цель и задачи исследования определили структуру работы.  
В первой главе работы рассмотрены теоретические основы 
организации обучения персонала.  
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Во второй главе дается общая характеристика деятельности 
предприятия и проводится анализ эффективности системы обучения 
персонала.  
В третьей главе описывается совершенствование организации 




1 Теоретические аспекты системы подготовки кадров на 
предприятии 
 
1.1 Система обучения и развития персонала: организация, формы, 
методы 
 
Исследование сущности персонала предприятия начнем с 
определения термина «трудовые ресурсы». Трудовые ресурсы являются 
частью населения, которая в силу совокупности физических способностей, 
определенных знаний и практики может принимать участие в формировании 
материальных благ или работать в сфере услуг.1 
Критериями для определения из общей численности населения 
трудовых ресурсов становятся границы трудоспособного возраста, 
устанавливаемые государством и связаны с общественным строем, 
продолжительностью жизни населения, другими социально-экономическими 
факторами и с принятыми в связи с этим официальными государственными 
актами. В США, к примеру, нижняя граница трудоспособного возраста для 
парней и девушек – это 14 лет, верхняя граница для мужчин – 65 лет, для 
женщин – 63 г. В РФ трудоспособный возраст для мужчин – это 16 – 60 лет, 
для женщин – 16 – 55 лет. Нижнюю возрастную границу связывают с 
приобретением обязательного основного общего и среднего 
профобразования. Верхнюю возрастную границу определяют правом на 
получение пенсии по достижении мужчинами 60-ти лет, а женщинами – 55-
ти лет.2 
В трудовые ресурсы включают: 
‒ трудоспособное население в трудоспособном возрасте; 
‒ работающие подростки (до 16 лет); 
‒ население старше рабочего возраста, которое принимает участие в 
                                                          
1
 Попов С. Г. Основы управления персоналом: учебное пособие. – М.: Ось–89, 2016. – 144 с. 
2




Трудоспособное население – это лица в работоспособном возрасте, 
кроме неработающих инвалидов 1-й и 2-й группы, а также лиц, которые 
перешли на пенсию на льготных основаниях раньше установленного в общем 
порядке рабочего возраста4. 
В зависимости от отношения к трудовой деятельности в трудовые 
ресурсы входят такие категории как: 
‒ занятые в общественном производстве; 
‒ занятые индивидуальной трудовой деятельностью; 
‒ которые находятся на учебе с отрывом от производства; 
‒ которые заняты в домашнем и личном подсобном хозяйстве; 
‒ военнослужащие.5 
Трудовые ресурсы формируют персонал предприятий. 
Персонал обладает определенными количественными и 
качественными характеристиками. К 1-ым относят такие показатели как 
численность и состав (возраст, пол, общественные группы и пр.); ко 2-ым – 
такие показатели как образовательный уровень, профессионально-
квалификационная структура6. 
Персонал предприятия характеризуется численностью и составом 
занятых на нем сотрудников. Для результативного управления ходом 
образования и применения персонала на предприятиях используется 
классификация сотрудников по таким важным признакам:7 
1) Категории.  
В структуре персонала предприятия выделяются 3 категории 
                                                          
3
 Альхименко О.Н. Управление интеллектуальным потенциалом как аспект повышения эффективности 
менеджмента в современных компаниях / О.Н. Альхименко // Сборник научных статей Международной 
научно–практической Интернет–конференции «Предпринимательские аспекты деятельности менеджеров». - 
2017. – С.18–22. 
4
 Макарова И.К. Управление персоналом: пособие./ И.К. Макарова – М.: Юриспруденция, 2017. – 304 с. С. 
54. 
5
 Юткина Ю. Как эффективно платить зарплату. Личные Деньги // Биржа. – 2018. – № 8. – С. 43–44. 
6
 Максимова Е. Связанные одной целью / Е. Максимова // Директор информационной службы. – 2017. – N 
12. – С.38–42. 
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а) персонал управления,  
б) оперативный персонал, 
в) вспомогательный персонал8.  
Подразделение персонала предприятия по категориям - это наиболее 
общая форма функционального подразделения их трудовой деятельности. 
2) Должности и профессии.  
На предприятии в структуре персонала управления выделяют 
должности: руководитель (менеджер), специалист и пр.; в структуре 
оперативного персонала  – должности: продавец, кассир, контролер-кассир и 
пр.; в структуре вспомогательного персонала – профессии: фасовщик, 
грузчик, уборщик и пр. 
3) Специальности.  
В структуре должностей специалистов выделяются: экономисты, 
финансисты, товароведы, бухгалтера и пр.; в структуре продавцов 
выделяются такие специальности как продавцы продтоваров, продавцы 
непродовольственных товаров и пр.9 
4) Возрастная структура персонала выделяет ряд возрастных групп, к 
которым относят: 
‒ молодежь в возрасте 16 – 29 лет; 
‒ лиц от 30 до 49 лет; 
‒ лиц предпенсионного возраста (мужчины 50 – 59 лет, женщины 50 – 
54 года); 
‒ лиц пенсионного возраста (мужчины 60 лет и старше, женщины 55 
лет и старше).10 
Зачастую для определения возрастной структуры применяются 10-
                                                          
8
 Мусинова Н.Н. Организация и кадровое обеспечение муниципального управления: учебное пособие / Н.Н. 
Мусинова. - М.: ГУУ, 2017. – 320 с. С. 28. 
9
 Сперанский В.И. Концепция управления человеческими ресурсами – современный подход к управлению 
персоналом / В.И. Сперанский // Соц.–гуман. знания. – 2017. – N 5. – С.193–206. 
10
 Оплата по результату. Из опыта оплаты труда персонала в США / под ред. П.Т. Чингоса. – М.: 
Диалектика, 2017. – с. 406. 
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летние возрастные интервалы. Трудовая активность полагается тем выше, 
чем больший удельный вес в структуре населения трудоспособного возраста 
имеют лица 20 – 49 лет и чем большую часть формируют мужчины11. 
5) Половая структура персонала – это соотношение количества 
мужчин и женщин в их структуре. Она устанавливается зачастую по 
населению трудоспособного возраста – основной источник трудовых 
ресурсов. В РФ, к примеру, доля мужчин – 46 %, женщин – 54 %. Данное 
соотношение полагается нормальным для экономически развитых 
государств.12 
6) Для оценки персонала по образованию применяют ряд показателей: 
‒ уровень общего, специального и высшего образования; 
‒ уровень образования по социальным группам13. 
По уровню образования соотношение между числом трудовых 
ресурсов с высшим, средне-специальным, средним и неполным средним 
образованием устанавливается вне зависимости от исполняемой работы или 
занимаемой должности.14 
7) Соотношение сотрудников по видам деятельности и квалификации 
– это профессионально-квалификационная структура персонала. Профессии 
устанавливаются характером и содержанием трудовой деятельности, 
особенностями и обстоятельствами работы в отдельных отраслях экономики. 
В границах общих профессий определяются специальности. В зависимости 
от трудности трудовой деятельности выделяют высококвалифицированных, 
квалифицированных и неквалифицированных работников.15 
По категориям персонала выделяют рабочих и служащих, в т. ч. 
руководителей, специалистов и пр. 
8) Стаж работы.  
                                                          
11Сперанский В.И. Концепция управления человеческими ресурсами – современный подход к управлению 
персоналом / В.И. Сперанский // Соц.–гуман. знания. – 2017. – N 5. – С.193–206. 
12
 Крымов А. Сколько платить сотрудникам? // Приамурские ведомости. – 2018. – № 7. – С. 56–59. 
13
 Цветаев В.М. Кадровый менеджмент: пособие / В.М. Цветаев – М.:ТК Велби, Изд–во Проспект, 2017. – 
160 с. С. 71. 
14
 Волкова Е. Это сладкое слово – зарплата // Деловая неделя. – 2017. – № 6. – С. 45–46. 
15
 Мертенс А. Стимулирование в теории и на практике // Компаньон. Стратегии. – 2016. – № 2. – С. 25–26. 
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Практика учета предусматривает группировку сотрудников 
предприятия со стажем работы до одного года; от одного года до трех лет; от 
трех лет до десяти лет; свыше десяти лет. В определенных целях управления 
персоналом данную группировку также можно детализировать16. 
9) Отношение к собственности.  
В зависимости от данного признака на предприятиях выделяются 
работники-собственники его имущества и наемные работники. 
10) Характер трудовых отношений17.  
Данный признак работников предприятия подразделяет на постоянных 
и временных. 
Знание структуры работников важно для установления направлений 
их результативного использования. 
В Трудовом Кодексе России гарантировано право каждого сотрудника 
на профессиональную подготовку, обучение и переподготовку, в том числе и 
в освоении новой профессии18. Согласно ст. 187 ТК РФ, обучение трудовое 
законодательство рассматривает как прямую служебную обязанность 
каждого руководителя и специалиста. Для этого предусмотрено несколько 
типов обучения: 
 самообучение, которое проходит, согласно разработанной 
системе или методике; 
 семинары, которые должны проводиться каждый месяц не только 
непосредственно в компании, в которой работает сотрудник, но и в других 
компаниях; 
                                                          
16
 Шкатулла В.И. Настольная книга менеджера по кадрам / В.И. Шкатулла – М.: Издательство НОРМА, 
2017. – 560 с. С. 124. 
17
 Гущина Ю.И., Гаврилова О.К., Нестеренко Т.В. Система управления персоналом: содержание, цели, 




 Пугачев В.П. Руководство персоналом организации: пособие / В.П. Пугачев – М.: Аспект Пресс, 2017.–279 
с. С. 102. 
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 обязательные стажировки в главных компаниях, 
осуществляющих научно-исследовательскую деятельность, в ВУЗах, не 
только отечественных, но и зарубежных; 
 аспирантура и докторантура; 
 краткосрочное обучение на рабочем месте, при этом курс 
обучения не должен быть менее 72 часов, так же обучение может быть 
проведено в специальных учреждениях по повышению квалификации и 
переподготовке кадров. Такое обучение проводится ежегодно, или чаще, по 
мере необходимости; 
 семинары теоретически-проблемного характера, средняя 
продолжительность общего семинарского курса варьируется от 72 до 100 
часов; 
 продолжительное обучение, курс которого более 100 часов19. 
Данный тип обучения включает в себя более широкое и основательное 
изучение проблем, которые на данный момент имеет особую актуальность по 
направлению деятельности сотрудника, такое обучение может проводиться 1 
раз в 5 лет (таблица 1). 
 
Таблица 1 – Характеристика видов обучения кадров20 
Виды обучения Характеристика видов обучения 
1. Профессиональная 
подготовка кадров, в 
том числе: 
Обучение при помощи общения, которое направлено 
исключительно на исполнение некоторого рода задач 
производственного характера.  
1.1. Профессиональная 
начальная подготовка 
Процессы по развитию знаний, навыков и умений, которые 
являются фазой для проф.подготовки. в качестве примера 





Имеет целью получить специфическую проф. квалификацию. 
процесс углубления и расширения знаний, чтобы овладеть 
определенного рода профессией. В качестве примера можно 
рассмотреть магистратуру и специалитет. 
  
                                                          
19
 Рыхтикова Н. Риски персонала организации: особенности оценки и управления / Н. Рыхтикова, С. Лысова 
// Проблемы теории и практики управления – 2017. – N 6. – С.92–96. 
20
 Никифоров Р.О. Главное – разобраться в мотивации руководителя / Р.О. Никифоров // Управление 
персоналом. – 2017. – №5. – С.37– 39. 
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Продолжение Таблицы 1 
2. Профессиональное 
совершенствование 
(обучение), в том числе: 
Им еет целью запу стить процесс углуб ления и расширения 
зна ний, чтобы прив ести их к т ем требованиям, кот орые 
предъявляют работо датели к сотрудникам. Э то нужно д ля того, 
чт обы стимулировать пр оф.рост. Обуч ение проходят т е 
сотрудники, кот орые уже им еют опыт раб оты. 
2.1. Совершенствование 
професси ональных 
знаний и способ ностей 
Приведение зна ний и способностей в соотве тствие с 
требованиями вре мени, их актуал изация и углубление. 
Обуч аются специалисты (горизон тальная мобильность) 
2.2. Професси ональное 
совершенствование в 
це лях продвижения п о 
службе 
Про цесс подготовки д ля исполнения в бо лее качественном 
кл юче заданий повыш енной сложности, вертик альная 




Полу чение знаний, уме ний, навыков и овла дение способами 
общ ения (поведения) д ля освоения но вой профессии и 
качес твенно другой професси ональной деятельности 
(обуч аются занятые в произв одстве работники и ли 
безработные, име ющие практический оп ыт) 
Отдельные разнов идности обучения нел ьзя рассматривать 
обосо бленно. Так, целенапр авленное обучения бо лее квалифицированных и 
компет ентных сотрудников предпо лагает наличие тес ной взаимосвязи и 
коорд инации между вс еми типамиобучения в об щем21. 
Потребности в обуч ении обучения бо лее квалифицированных и 
компет ентных сотрудников ну жно рассматривать у же дифференциально, п о 
целевым гру ппам22. В отношении отде льных целевых гр упп можно выя вить 
наиболее гла вные задачи, ч то подробно изло жено в таблице 2. 
Таб лица 2 – Задачи обуч ения для отде льных целевых гр упп23 
Целевая гру ппа Главные зад ачи обучения 
1. Учащ аяся молодежь Теорет ическая начальная подго товка вне сф еры деятельности в 
соче тании с практической подго товкой по специа льности на 
раб очем месте (т ак называемая двойст венная система 
образ ования: профессиональная шк ола – производство) 
2. Специ алисты с 
опытом раб оты 
Обучение д ля углубления специ альных знаний п о специальности 
3. Руково дители с 
опытом раб оты 
Отработка пове дения на слу чай возникновения конфл иктных 
ситуаций, вед ение переговоров, мето дика принятия реш ений, 
выработка сдержа нности и т.п. 
 
                                                          
21Моргунов В.П. Не обойтись без новых знаний экономики и финансов / В.П. Моргунов // Служба кадров и 
персонал.–2017.– №3.– С.17–20. 
22Моргунов В.П. Не обойтись без новых знаний экономики и финансов / В.П. Моргунов // Служба кадров и 
персонал.–2017.– №3.– С.17–20. 
23
 Марченко И.П. Квалификационный экзамен в кадровой работе / И.П. Марченко // Управление 
персоналом. – 2017. – №3. – С.43 – 44. 
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Например, нефт яная компания Т НК-ВР гла вным ориентиром 
обуч ения ставит д ва типа сотру дников: руководящий сос тав и молодые 
специ алисты. При разде лении всех необх одимых умение, нав ыков и знаний 
н а три сф еры деятельности: управ ление персоналом, техни ческая экспертиза, 
эконом ическое мышление24.  
Н а практике пон ятно, что грам отно организован про цесс технической 
экспе ртизы, а остальные сф еры имеют множ ество недочетов. Биз нес сегодня 
вес ьма требователен и тре бует не т ех установок, ч то были акту альны 
несколько л ет назад (таб лица 3).  
 
Таблица 3 – Мет оды обучения перс онала25 
Конкретизация потре бности в обучении Ме тод обучения 
Специализ ированные программы 
обуч ения (тренинги про даж, переговоров, 
креати вности) 
Методы поведен ческого тренинга 
Прог раммы командообразования Акти вная групповая и межгру пповая 
деятельность с после дующей рефлексией 
групп ового процесса. Дел овые и ролевые иг ры, 
анализ про блем организации 
Разв итие межличностной и 
внутриф ирменной коммуникации, 
формир ование навыков преод оления 
конфликтов 
Тре нинг сензитивности, рол евые игры, 
имитац ионные деловые иг ры, стажировки, 
проекти рование корпоративной куль туры 
Конкретизация потре бности в обучении Ме тод обучения 
Управле нческая подготовка Лек ции, семинары, практи ческие занятая, 
уче бные деловые иг ры 
Подготовка к организ ационным 
нововведениям (иннов ациям) 
Организационно-мыслит ельные игры, 
разра ботка проектов, ана лиз ситуаций 
 
Та кое обучение мо жет проходить к ак в производственном поме щении 
организации, т ак и в специализированном цен тре, который предос тавляет 
тренинговая комп ания, или в поме щении, арендованным комп анией 
специально д ля обучения св оих сотрудников26. 
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 Рогачева А. Повышение эффективности учебных программ для руководителей / А. Рогачева // Служба 
кадров и персонал. – 2017. – №2 . – С.56. 
25Рогачева А. Повышение эффективности учебных программ для руководителей / А. Рогачева // Служба 
кадров и персонал. – 2017. – №2 . – С.56. 
26
 Веснин В.Р. Практический менеджмент персонала: пособие по кадровой работе / В.Р. Веснин. – М.: 
Юристъ, 2003. – 495 с. С. 58. 
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Опреде ленные разновидности обуч ения можно пров ести прямо н а 
рабочем ме сте без отр ыва от произв одства (таблица 4). Овла дение 
некоторыми теорети ческими знаниями, наоб орот, не мо жет быть 
эффек тивным на раб очем месте, сотру днику требуется посе щать колледж 
и ли занятия з а пределами комп ании, то ес ть, обучение прово дится с отрывом 
о т производства27. 
 
Таб лица 4 – Методы обуч ения персонала н а рабочем ме сте28 
№  Методы обуч ения Характерные особе нности метода 
1 Направ ленное 
приобретение оп ыта 
Систематическое планир ование обучения н а рабочем 
ме сте, основу планир ования составляет индивид уальный 




Об щая информация, введ ение в специальность, 
адап тация, ознакомление обучаю щегося с новой раб очей 
обстановкой 
3 См ена рабочего ме ста 
(ротация) 
Полу чение знаний и приобр етение опыта в резул ьтате 
систематической см ены рабочего ме ста. В результате 
эт ого за опреде ленный промежуток вре мени создается 
предст авление о многогранности деятел ьности и 
производственных за дач (специальные прог раммы 
молодого поко ления специалистов) 
4 Исполь зование 
работников в каче стве 
ассистентов, стаж еров 
Обучение и ознако мление работника с пробл емами 
высшего и качес твенно иного пор ядка задач п ри 
одновременном прин ятии на се бя некоторой до ли 
ответственности 
5 Наставн ичество Сотрудничество наста вника и обучающегося, ко гда 
наставник обеспе чивает непрерывную, бесприс трастную 
обратную св язь и периодически пров еряет уровень 
испол нения работы настав ляемых.  
6 Подготовка в 
прое ктных группах 
Сотрудн ичество, осуществляемое в уче бных целях в 
прое ктных группах, созда ваемых на предп риятии для 
разра ботки крупных, ограни ченных сроком за дач 
 
Обучение б ез отрыва о т производства предпочт ительнее для 
подавл яющего большинства комп аний, когда ре чь идет о повы шении уровня 
квалиф икации и качества сотру дников. 
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Методики осущес твления профессионального обуч ения за пред елами 
рабочего ме ста предназначены д ля того, чт обы овладеть нов ыми 
теоретическими знан иями и сформировать мод ель поведения, кот орая будет 
соответ ствовать производственной обста новке29. Методы обуч ения 
персонала в не рабочего ме ста представлены в таб лице 530. 
 
Таблица 5 – Мет оды обучения перс онала вне рабо чего места31 
Мет оды обучения Харак терные особенности мет ода 
Чтение лек ций Пассивный ме тод обучения, исполь зуется для изло жения 
методических и теорет ических знаний, оп ыта, 
приобретенного н а практике 
Программ ированные курсы 
обуч ения 
Относится к бо лее активному спо собу обучения, 
эффек тивен в получении теорет ических знаний 
Конфе ренции, семинары, 
бес еды «за кру глым 
столом», экск урсии, 
дискуссии, вст речи с 
руководством 
Акти вный метод обуч ения, развитие логич еского мышления 
благ одаря участию в диску ссиях, помогает выраб отать 





конкретных за дач из 
производ ственной 
практики 
Модели рование организационной проб лемы, которую 
необх одимо решить участ никам (слушателям) гру ппы. Дает 
возмо жность объединения зна ния теории и нав ыков 
практики, проис ходит обработка инфор мации, развитие 
констр уктивно-критического мышл ения, развитие 
творч ества при прин ятии решений 
Дел овые игры Обуч ение манере пове дения в разных ситу ациях на 
произв одстве, при прове дении переговоров, п ри этом 
облад ателям ролей ну жно вырабатывать альтерн ативные 
точки зре ния 
Тренинг Ежедн евное обучение, в хо де которого прово дится 
инструктаж и трени ровка по осн овам деятельности 
посре дством интенсивного обуч ения, демонстрации и 
практи ческой работы с це лью повышения эффект ивности 
деятельности 
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Продо лжение Таблицы 5 
Самосто ятельное обучение Наиб олее простой в ид обучения, д ля не не го не ну жен 
инструктор, специ альное помещение и ли определенное 
вр емя :обучение проис ходит там, т ак и тогда – ко гда удобно 
обучаю щемуся но д ля этого необх одимы желание и 




экономических про блем с 
помощью мод елей 
Моделирование проц ессов, которые проис ходят в 
конкурирующих комп аниях. Между слуша телями 
распределяются ро ли конкурирующих ме жду собой 
фикт ивных компаний. С пом ощью исходных дан ных 
слушатели дол жны принять соответ ствующие решения д ля 
нескольких ста дий производства прод укции или ус луг 
Кружок каче ства «вместо 
уч ебы», рабочая гру ппа 
Молодые специ алисты разрабатывают конкр етные решения 
п о проблемам управ ления организацией, объеди нившись в 
рабочие гру ппы. Разработанные в н их предложения 
перед аются руководству орган изации для рассмо трения и 
принятия реш ения 
 
Технология обуч ения персонала – совоку пность методов, 
приме няемых руководством орган изации в процессе обуч ения и повышения 
квалиф икации персонала32. 
Про цесс обучения квалифиц ированных сотрудников мо жет быть 
эффек тивен только то гда, когда изде ржки, связанные с обуч ением, в 
перспективе бу дут меньше, ч ем издержки комп ании, которые свя заны с 
повышением производи тельности при пом ощи иных аспе ктов, например, 
на йма новых сотру дников33. 
Определение эконом ической результативности, дости гаемой при 
пом ощи обучения квалифиц ированных сотрудников, сопр яжено с 
минимизацией изде ржек. Процесс обуч ения квалифицированных кад ров 
касается важ ных факторов эффект ивности социального хара ктера34.  
Повышение уро вня профессионального масте рства благоприятно 
сказы вается на гара нтии сохранения рабо чего места с возмож ностью 
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карьерного ро ста, на расши рении внешнего труд ового рынка, н а величине 
дох одов организации, н а чувстве собств енного достоинства и возмож ностях 
самореализации35. 
Максим альную эффективность п ри составлении пл ана обучения 
управл яющего персонала и специа листов должны обесп ечить различного 
ро да тренинги, прове дением которых заним аются многочисленные тре нинг-
центры36. 
Име нно такие цен тры и производят разра ботку новых мет одик 
обучения сотру дников, переподготовки и подго товки кадров н а базе 
стра тегий инновационного и маркети нгового характера раб оты на ры нке 
труда, ч то дает возмо жность комплексного реш ения организационных, 
финан совых и экономических про блем и задач. Та кие центры им еют в своем 
арсе нале программы п о менеджменту, марке тингу, рекламе, прод ажам, 
деловым коммун икациям, конфликтологии, моти вации и прочим37. 
В каче стве главного преиму щества программ так ого рода, мо жно 
указать т от факт, ч то они предл агают комплексные усл уги, в которые 
внос ятся корректировки с уче том потребностей конкр етной компании. В 
усло виях рыночной экон омики, стоимость обуч ения сотрудников – од ин из 
гла вных показателей, характе ризующих работу сл ужб по управ лению 
сотрудниками комп ании38.  
По резул ьтатам эффективного обуч ения, допускается совме щение 
профессий сотру дников по схо жим специальностям, ч то дает возмо жность 
сокращения расх одов на зараб отную плату. К при меру, работник 
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юридич еского отдела по сле изучения ос нов кадрового делопрои зводства 
может выпо лнять работу кадр овика и свою осно вную39.  
По ме сту проведения мо жно выделить вне шнее и внутреннее 
обуч ение. Внутреннее обуч ение проводится непосре дственно в компании, а 
д ля внешнего необх одимо доставить сотру дников в тренинг-це нтр, который 
бу дет проводить обуч ение.  
Каждый и з данных ти пов обучения обла дает как преимущ ествами, так 
и недост атками. Если обуч ение внутреннее, т о происходит о но 
непосредственно в сте нах компании, а в проц ессе обучения сотру дники 
продолжают выпо лнять свои пря мые обязанности б ез отрыва о т 
производства. У дан ного типа обуч ения есть неск олько важных 
преим уществ: компания н е оплачивает аре нду помещения д ля обучения, а 
сотр удник, обучаясь, испо лняет весь спе ктр своих обязан ностей40.  
Когда обуч ение внешнее, т о сотрудник в мом ент обучения н е 
выполняет св ою работу, п ри таком спо собе обучения преиму ществом 
является см ена обстановки, кот орая позволяет сконцентр ироваться на уч ебе 
и лучше усв оить материал.  
В проц ессе занятий исполь зуются различные методыо бучения: 
лекционные, семин арские, тренинговые, дел овые игры. 
Лек ция представляет со бой последовательное изло жение материала, 
те мы или воп роса. Требования, предъя вляемые к лекциям: идей ность, 
доступность, целос тность формы и содер жания, научность и взаим освязь с 
остальными состав ляющими процесса обуч ения41.  
Семинар – э то практическое зан ятие, на кот ором происходит 
диск уссия между препода вателем и обучаемыми. Сем инар рассматривается и 
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исполь зуется в качестве самосто ятельной формы обуч ения, которая н е имеет 
взаим освязи с лекциями42.  
Тре нинг – это трени ровка, которая напра влена на совершен ствование 
некоторых нав ыков и поведения обуч аемых. Отличие трен инга от семи нара: 
на семи наре преподаватель в фо рме диалога дел ится с обучаемыми сво ими 
знаниями, а н а тренинге уп ор делается непосре дственно на разв итие навыков. 
П о сути, тре нинг представляет со бой проведение комп лекса тренировочных 
упраж нений, при пом ощи которых и ну жно закрепить пройд енный материал. 
Кр оме того, обуч аемые получают обра тную связь и разъя снения касательно 
то го, что и м удается, а ч то нет43. 
П о объекту обуч ения обучение мо жет быть откр ытое или 
корпор ативное. Корпоративное предст авляет собой исключ ительно 
разработанные д ля конкретной комп ании мероприятия п о обучению, г де 
учтены в се ее особе нности. Стоит отме тить, что учиты ваются как вне шние, 
так и внутр енние особенности44.  
Дол жным образом прове денный корпоративный тре нинг сплачивает 
колл ектив, каждый обуч аемый вовлечен в об щую деятельность, кот орая в 
корне отлич ается от т ой, которую о ни исполняют каж дый день. У 
сотру дников есть ша нс узнать др уг друга пол учше и пообщаться в 
неформ альной обстановке. Ес ли тренинг ве дет грамотный тре нер, то о н 
мягко и ненав язчиво поможет реш ить конфликтные ситу ации в коллективе. 
Незав исимо от це ли тренинга, опы тный тренер обяза тельно сделает 
атмо сферу в коллективе бо лее благоприятной и доброжел ательной45.  
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Открытый тре нинг представляет со бой такой т ип обучения, п ри 
котором разра ботка занятий вед ется без уч ета индивидуальных особен ностей 
коллектива и ли компании в це лом. Стоит отме тить, что внутр енней формы 
прове дения таких зан ятий просто н е существует. Желат ельно, чтобы 
откр ытые тренинги пров одил квалифицированный тре нер. В открытом 
трен инге, как пра вило, участвуют в се сотрудники колле ктива.  
Обучение мо жет проходить к ак с тренером, т ак и без не го. Более 
распрост раненными являются зан ятия с тренером, ч то подразумевает 
лекци онные занятия, производ ственный инструктаж, дел овые игры, 
конфе ренции, семинарские зан ятия и т.д.  
Тема коуч инга становится в на ше время в сё более обсуж даемой в 
кругах менед жеров по управ лению человеческими ресу рсами и 
специалистами п о работе с кад рами. Очевидно, э то связано с возр осшей на 
ры нке конкуренцией ме жду фирмами, в кот орой далеко н е последнюю ро ль 
играет челове ческий фактор. 
Та ким образом, ес ли компания вклад ывает средства непосре дственно 
в обучение, о на серьезно увели чивает ценность и стои мость главного 
капи тала – человека. Одн ако случается и т ак, что, инвест ировав 
значительные сред ства в дополнительное обуч ение, не уда ется удержать 
сотру дника в компании, е го может перек упить конкурирующая комп ания.  
 
1.2 Показатели и характе ристики эффективности обуч ения 
персонала 
 
Эффект ивность деятельности лю бой организации мо жно 
рассматривать с тр ех сторон: эконом ической, социальной, эколог ической, 
причем, к ак очевидно, в се они свя заны. Рассматривая отде льно 
экономическую эффект ивность организации, на до полагать, ч то она н е 
наносит вр еда обществу н и социальном, н и экологическом пл ане. 
Экономическая эффект ивность – это осно вной момент вс ех 
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коммерческих орган изаций, и далеко н е последний вс ех некоммерческих. 
Осно вная проблема – э то то, ч то понятие эконом ической эффективности 
орган изации до с их пор н е имеет общепр инятого определения, н у а основная 
при чина этого, п о нашему мне нию в том, ч то ни од ин экономический 
показ атель, заданный орган изации не показ ывает практических пу тей 
достижения эт ого показателя46. 
Д ля достижения зада нного экономического показ ателя – основного 
показ ателя деятельности – осно вной цели, постав ленной перед органи зацией, 
ставится це лый комплекс произ водных целей, дости жение которых дол жно 
привести к дости жению и основной це ли организации. Э то самый сло жный и 
самый неопред еленный вопрос менед жмента, не име ющий решения д о 
настоящего вре мени47. Практически ж е он реша ется формированием вид ения 
организации, спос обной достичь постав ленную перед н ей цель, и 
формир ованием комплекса произ водных целей, дости жение которых ве дет к 
практической реали зации сформированного вид ения (к созданию 
эффек тивной организации) и, опосре довано, к достижению постав ленной 
перед органи зацией цели48. 
Эконом ическая эффективность – сло жная категория эконом ической 
науки49. О на пронизывает в се сферы практи ческой деятельности чело века, 
все ста дии общественного произв одства и является осн овой для постр оения 
количественных крит ериев ценности прини маемых решений. Та кие наиболее 
сущест венные характеристики хозяйс твенной деятельности, к ак целостность, 
многом ерность, динамичность и взаимосв язанность ее разл ичных сторон, 
нах одят отражение че рез категорию «эконом ическая эффективность». 
Реш ение этих про блем должно бы ть адекватно рыно чным трансформациям 
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вне шней среды. Совре менная экономика тре бует разработки нов ого подхода 
к пон ятию экономической эффект ивности, ориентирующейся к ак на 
стаби льное, так и динам ичное состояние предп риятия, учета взаимод ействия 
компонентов социа льной и экономических стру ктур50. 
Рассмотрение эффект ивности с точки зре ния целей и ресу рсов 
концентрируется н а двух усло виях: достижения це ли является необх одимым 
условием эффек тивной деятельности предп риятия, и результативное 
исполь зование ресурсов явля ется необходимым, н о не доста точным условием 
д ля эффективности. 
Больш инство авторов утвер ждают, что эффект ивность любой 
деятел ьности принято выра жать с помощью отно шения результата к 
затр атам51. Целевая ориен тация такого отно шения – стремление к 
максим изации. При эт ом ставится зад ача максимизировать резу льтат, 
приходящийся н а единицу зат рат. Возможно и обра тное соотношение, ко гда 
показатель зат рат относят к показ ателю результата. В эт ом случае 
сравни тельный показатель минимиз ируется. 
В самом уз ком понимании эффект ивность – способность сис темы (не 
тол ько экономической сис темы, но и ин ой, технической, социа льной) в 
процессе е е функционирования произ водить экономический эфф ект 
(потенциальная эффект ивность) и действительное созд ание такого эфф екта 
(фактическая эффект ивность). По наш ему мнению, дан ная трактовка 
явля ется не приме нимой в контексте эконом ической эффективности 
предп риятия, так к ак не учиты ваются условия, постав ленные цели, п ри 
которых дости гается эффект. 
Та ким образом, эконом ическая эффективность предп риятия – 
результативность фо рм, инструментов, мет одов и затрат н а повышение 
эффект ивности в использовании ресу рсов предприятия в инвести ционной, 
финансовой и производ ственной деятельности. 
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Осо бый интерес мо гут представлять резул ьтаты исследования Р.Е. 
Манс урова. Он счи тает, что д ля производственных комп аний также мо жно 
использовать математ ические методы опред еления эффективности обуч ения.  
В ходе исполь зования новых подх одов к работе, и ли к ее орган изации 
на сущест вующем оборудовании, кот орые нужно п ри обучении пере нять, 
экономический эфф ект определяется след ующим образом:  
                (1)  
где S – эконом ический эффект, с ум,  
ΔP – при рост выработки прод укции в единицу вре мени, тн,  
C – це на единицы произв еденной продукции, с ум/тн.,  
Q – зат раты на обуч ение, сум.  
В слу чае освоения но вой профессии, долж ности экономический 
эфф ект будет опреде ляться как:  
                          (2) 
г де S – экономический эфф ект, сум,  
Z d – заработная пл ата действующего рабо тника, сум,  
Z z – заработная пл ата замещаемого сотру дника, сум,  
0,3х Zd – доплата з а совмещение проф ессии, как пра вило, составляет 3 0%, 
сум,  
Q – зат раты на обуч ение, сум. 
П ри замещении по сле обучения вышеупо мянутой или про чей 
должности, эконом ическая польза нахо дится как:  
              (3) 
г де S – экономический эфф ект, сум,  
Q p – расходы н а подбор нов ого работника в су мах, которые предусм атривают 
гонорар кадр ового агентства, и ли же собст венные расходы н а подбор 
(зарп лата вместе с отчисл ениями по под бору, расходы н а обустройство 
рабо чего места); 
Q – зат раты на обуч ение, сум. 
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П ри обучении работ ников согласно требо ваниям законодательства, 
эконом ический эффект предл агает определять к ак экономическую оце нку 
последствий н е проведения дан ного обучения:  
                 (4) 
г де S – экономический эфф ект, сум,  
H – штра фные санкции, 
Δ Pn – недовыработка гот овой продукции з а период вре мени запрета 
эксплу атации оборудования необу ченным персоналом, т н,  
C – цена еди ницы произведенной прод укции, сум/т н.,  
Q – затраты н а обучение, с ум.  
Если обуч ение требуется пров ести для уста новки нового 
оборуд ования, то мо жно применять та кой подход:  
               (5) 
где S – эконом ический эффект, с ум,  
ΔP – при рост выработки прод укции в единицу вре мени после обуч ения, тн.  
В хо де оценки факти ческой степени эффект ивности Р.Е. Мансуров 
пред ложил добавить та кже расходы н а ремонт, кот орые возникают п ри 
неквалифицированных дейс твиях необученного перс онала52.  
Риски пониж енной мотивации работ ников в образовании мо жно 
решать посре дством выработки качест венной системы стимули рования, 
мотивации, ч то определяет завис имость между уро внем квалификации 
рабо тника, а также е го карьерным рос том, материальным поощр ением.  
Чтобы сни зить вероятность ух ода специалиста с комп ании после 
обуч ения, можно подп исать с ним дог овор об обязат ельном сотрудничестве 
н а определенный пер иод времени. Ма ло того, в рам ках системы моти вации 
работники, кот орые успешно про шли обучение, мо гут направляться д ля 
координации, реали зации крупных прое ктов внутри комп ании, управления 
отде лами компании и ли прочими структ урными ее подразд елениями. 
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Успешность прове дения обучения перс онала в компании зав исит не 
тол ько от выпол ненной оценки эффект ивности обучения, н о и от каче ства 
реализации каж дого этапа в та кой последовательности:  
 эт ап подготовки – выяв ление стратегических це лей компании в 
раб оте с персоналом, опред еление уровня готов ности компании к 
инвести рованию развитие, выра ботка плановых резул ьтатов от обуч ения; 
 выявление потре бности в образовании. Эт от этап предусм атривает 
оценку инфор мации относительно работ ников (рабочий ст аж, опыт, осно вное 
образование, участ вовал ли сотр удник в программах обуч ения, проходил л и 
повышение квалиф икации); анализ свед ений о проведенных аттес тациях; 
оценка сущест вующих проблем в раб оте персонала; сб ор заявок н а обучение 
о т менеджеров подраз делений; сбор предл ожений по пов оду обучения о т 
работников посре дством анкетирования; раб ота с кадровым зап асом; работа 
в сф ере планирования кар ьеры; 
 обучение работ ников и менеджеров, су дя по постав ленным целям 
обуч ения, по плани руемым результатам стра тегии развитии предп риятия; 
 оценка сте пени эффективности проц есса обучения; 
 ана лиз полученных ито гов, корректировка образов ательных 
программ53. 
 
1.3 Оптим изация системы обуч ения персонала к ак фактор 
повы шения эффективности функцион ирования предприятия 
 
Челове ческие ресурсы явля ются одним и з видов ресу рсов компаний. 
Де ло в том, ч то привлекательной д ля клиентов фи рму делают н е 
только оборуд ование, здания, дру гие материальные рес урсы, а люди, 
кот орые заботиться о своевр еменном и регулярном обуч ении персонала. Э то 
связано с т ем, что м ы живём в в ек стремительно развив ающихся технологий, 
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ч то требует о т человека посто янного обновления т ам работают и 
непосре дственно общаются с заказ чиками и партнёрами комп ании.  
Но, д ля того чт обы человеческие рес урсы организации бы ли 
конкурентоспособными, руков одство должно обеспе чивать пополнение и х 
знаний. Поэ тому успешные предпри ниматели уделяют осо бое внимание 
обуч ению своих сотру дников. 
На сегод няшний день професси ональное обучение рассмат ривается в 
качества неразр ывного процесса, связыв ающего между со бой достижение 
це лей организационного хара ктера и управление проц ессом обучения. 
Оце нка эффективности – важ ный этап в о всем проц ессе обучения 
перс онала. Она помо гает узнать, ка кую пользу полу чает организация о т 
обучения перс онала, а также выяс нить, какая фо рма обучения бо лее 
эффективна. В сю информацию, кот орая будет полу чена в результате оце нки 
эффективности обуч ения, необходимо анализ ировать и использовать в 
дальн ейшем для реали зации таких ж е аналогичных прог рамм обучения.  
Н а первый пл ан выходит мето дика так назыв аемого распределенного 
обуч ения, сочетающего традиц ионные методы общ ения преподавателя и 
обуча ющихся сотрудников н а лекциях и семи нарах в аудитории, а та кже 
синхронные (одновр еменные) и асинхронные (с заде ржкой во вре мени) 
контакты че рез Интернет. Име нно на эт их принципах ст ало основываться 
исполь зование дистанционных мет одов в преподавании. 
Успеш ность дистанционного обуч ения во мно гом зависит о т 
организации учеб ного материала. 
Нар яду с традиционными учеб ными материалами дистан ционное 
обучение предпо лагает наличие элект ронной версии ку рса, а для эт ого 





Рисунок 1 – Цел евой подход Тай лера (по матер иалам Сенге П.)54 
 
Ес ли курс исполь зуется действительно в це лях обучения, т.е. в це лях 
взаимодействия обуча емого и преподавателя, т о следовательно и требо вания 
к организации дан ного курса, прин ципы отбора и орган изации, 
структурирования матер иалов определяют особе нности данного 
взаимод ействия. Если ку рс используется в це лях самообразования (а 
подо бных курсов в Инте рнете очень мн ого), то от бор материалов, а та кже их 
структур ирование и организация бу дут совсем дру гими. В данном слу чае мы 
ве дем речь о б обучении, т.е. о взаимод ействии преподавателя и 
обучаю щегося, следовательно, требо вания к организации подо бных курсов 
дол жны определять особе нности взаимодействия обуча емого и обучающего 
в усло виях телекоммуникационной се ти. 
Эффективность дистанц ионного обучения нахо дится в зависимости о т 
взаимодействия обуча емого и преподавателя, приме няемых педагогических 
техно логий, эффективности обра тной связи в созд анных средствах обуч ения 
и путей и х доставки. Н а сегодняшний де нь существует р яд проверенных 
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мет одик, которые позв оляют оценить сте пень эффективности обуч ения 
персонала. Э то оценка сист емная, по це ли, оценка реа кции. Рассмотрим и х 
детально55. 
Ес ли же получ енная информация н е соответствует намеч енным 
целям, т о важно улуч шить программу обуч ения, повторив ци кл. Частично 
реали зация целевого под хода Тейлера пох ожа на тре тий уровень оце нки 
Киркпатрика, о кот ором говориться бу дет ниже.  
Мод ель Стафлебима (рис унок 2). Это сист емная модель оце нки, 
состоящая с чет ырех главных компо нентов: 
С (Contextevaluation) – конте кстная оценка. Дру гими словами, э то 
оценка конт екста развития: прави льная постановка за дач, целей обуч ения 
персонала, опред еление потребности в обуч ении; 
P (Processevaluation) – проце ссная оценка предусм атривает оценку 
соотве тствия фактической ситу ации выработанному пл ану, программе 
обуч ения, определение промеж уточных результатов; 
P (Producte valuation) – непосредственная оце нка продукта. В на шем 
случае – э то оценка ито гов обучения. Выяв ление степени дости жения целей, 
внес ение поправок в пл аны. 
Эта мод ель дает возмо жность оценить в сю систему обуч ения: не 
тол ько сам про цесс, но и получ енные результаты. Н о, как и мод ель Тейлера, 
э та модель н е дает возмо жности оценить эконом ический эффект о т обучения 
работ ников.  
                                                          




Рисунок 2 – Мод ель Стафлебима (п о материалам Мак оты Е.)56 
 
В 1970 го ду появилась мод ель Берда CI RO (рисунок 3). Ч ем-то о на 
напоминает мод ель CIPP. Н о принципиальное отл ичие состоит в т ом, что 
мод ель Берда оцен ивает не про цесс обучения, н о реакцию ауди тории – 
участников трен инга. Назовем эт апы данной мод ели: 
C (Contentevaluation) – содержа тельная оценка, ч то предусматривает 
поста новку задач, це лей обучения, а та кже определение уме ний, навыков, 
кот орые нужно при вить работникам в проц ессе обучения; 
I (In put evaluation) – оце нка входов. Предусм атривает определение 
ресу рсов и возможностей комп ании, методов обуч ения, критерии оце нки 
обучения, а та кже планируемых резул ьтатов;  
R (Reaction evalu ation) – этап оце нки реакции. О н дает возмо жность 
определить уме ния участников образова тельного процесса о прош едшем 
обучении. Обы чно проводится выбор очный опрос; 
О (Out come evaluation) – оце нка полученных резул ьтатов. Подведение 
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ит ога, сравнение е го с запланированными резуль татами57.  
 
Рисунок 3 – Мод ель Берда CI RO58 
 
Модель Скри венса отличается о т ранее назв анных моделей т ем, что 
о на предусматривает пригл ашение «оценщика» обуч ения со сто роны.  
Исходя и з вышесказанного в теорет ической части раб оты, следует 
сде лать вывод, ч то, вкладывая ден ьги в персонал, руково дители 
обеспечивают се бе и своей комп ании надежное прогрес сирующее будущее.  
Обуч ение, являясь отраж ением организационной фило софии 
управления, дол жно быть те сно увязано с о всеми дру гими направлениям 
раб оты и поддерживать и х. С другой сто роны, обучение са мо создает 
предп осылки для реш ения новых и бо лее сложных за дач за сч ет того, ч то 
персонал овлад евает новыми подх одами в работе, нов ыми знаниями и 
навы ками. Обучение перс онала – это оч ень важный инстр умент, с помощью 
кото рого руководители орган изаций имеют возмо жность как повы сить 
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Оценка реакции участников обучения 
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потенциал работ ников, так и вли ять на формир ование организационной 
куль туры. Также с пом ощью обучения перс онала можно повы шать 
конкурентоспособность комп ании. 
От эффект ивности работы сотру дников компании зав исит успех эт ой 
компании. Поэ тому обучение персо налом является гла вной составляющей 
вс ей комплексной раб оты с персоналом. Лю бая организация, кот орая хочет 
бы ть успешной, дол жна быть заинтер есована в развитии перс онала, а 
развитие напр ямую связана с обуч ением. Работодатель дол жен организовать 
професси ональную подготовку, перепод готовку, повышение квалиф икации 
кадров и т ак далее. В хо де этого обуч ения работник полу чает новые зна ния и 
умения, кот орые ему необх одимы для выпол нения каких-ли бо новых 
фун кций на е го рабочем ме сте. Все э то в дальнейшем повы шает 
работоспособность рабо тника и его эффект ивность в компании. 
Н а сегодняшний де нь система обуч ения персонала им еет важное 
знач ение в обеспечении конкуренто способности любого предп риятия. Н.Н. 
Борисова отме чает, что иннова ционная составляющая в управ лении 
персоналом прослеж ивается в практике наращ ивания инвестиций в е го 
обучение. Вы бор методики обуч ения зависит о т того, ка кие цели пресл едует 
компания, характе ристики сотрудников, кот орые должны про йти обучение и 
об щий объем ресу рсов, которые нахо дятся непосредственно в распор яжении 
компании. 
Оце нка эффективности обуч ения персонала помо гает организации 
пост оянно улучшать каче ство обучения. Оце нка эффективности им еет два 
разгра ничения: оценка сам ого образовательного проц есса и оценка 




2 Практика совершен ствования системы подго товки кадров и 
разв ития персонала в А О «Алмалыкский го рно-металлургический 
комб инат» 
 
2.1 Общая характе ристика предприятия  
 
Сегодня в АО «Алмалыкский ГМК» по добыче и переработке руд 
благородных и цветных металлов представляет собой сложный 
про мышленный комплекс, включающий шесть рудников, пять 
обогатительных комплексов, три металлургических завода, Ангренский 
трубный завод основном ориентированные на экспорт медных труб, а также 
Джизакской и Шерабадской цементные заводы, Управление промышленной 
железнодорожного транспорта, в которую входят 3 железнодорожных цехов, 
Управления автомобильного транспорта имеющий 8 автобаз, а также около 
40 вспомогательных цехов, отделов и служб – завод известняка, который 
поставляет известковое сырье для наших предприятий, завод взрывчатых 
веществ, теплоэнергоцентраль, цех промышленного водоснабжения, 
управление электрических сетей, управление капитального строительства, 
трест «Олмаликметаллургкурилиш», управление специализированных 
ремонтных работ, и т.д. 
Кроме того, АО «Алмалыкский ГМК» в сотрудничестве с такими 
совместными предприятиями, как “KNOW–HOW IN PRODUCTION 
PROCESS”, OOO “AWP”, OOO “HPC SYSTEMS” производит медный 
купорос, сантехнику, арматуру и кабельную продукцию соответствующих на 
экспорт. 
Золото и сер ебро, произведенные н а комбинате, им еют знак каче ства 
для Лондо нской фондовой би ржи «Хороший пост авщик». В процессе 
произв одства меди бы ло внедрено управ ление системой каче ства и получен 
междун ародный сертификат соотве тствия. Этот серти фикат соответствия 




В июле 20 19 года А О «Алмалыкский Г МК» оставляя 
государ ственную долю, бы ло передано в довери тельное управление “S FI 
Management Gr oup”. 
Под руководством Алишера Усманова, российского бизнесмена, 
группа экспертов, в которую вошли металлурги, горняки и выдающиеся 
ученые в области добычи металла, разработала программу долгосрочной 
модернизации АО «Алмалыкского ГМК». Программа предусматривает 
внедрение передового зарубежного опыта в области производства и 
обработки драгоценных металлов. По предварительным оценкам, на 
реализацию этой программы будет направлено более 300 миллионов 
долларов. Это даст нам возможность увеличить производство меди с 109 
тысяч тонн до 140 тысяч тонн в год, производство металлического цинка с 78 
тысяч тонн до 120 тысяч тонн, производство серной кислоты почти вдвое – с 
845 тысяч тонн до 1,6 миллиона тонн. Добыча и обработка драгоценных и 
редких металлов увеличится в 1,3 раза по сравнению с предыдущими годами. 
Выручка от реализации продукции вырастет в 1,5 раза и достигнет 12 трлн. 
сум. Объем поступлений в госбюджет увеличится в 1,4 раза и превысит 5 
трлн. сумов. Чистая прибыль комбината тоже увеличиться в 1,4 раза и 
достигнет 1,6 трлн. сумов. В настоящее время реализуются семь 
перспективных инвестиционных проектов по разработке и освоению новых 
месторождений, в том числе «Ёшлик-1» (23 млн. тонн медно-молибденового) 
и «Ёшлик-2» (2 млн. тонн медно-молибденового). Руководство АО 
«Алмалыкский ГМК» теперь будет работать в социальной сфере, чтобы 
обеспечить реализацию мер в социальной сфере, тесно сотрудничая с 
персоналом от центрального аппарата до простого работника, модернизируя 
производство, наращивая производственные мощности и экспорт, а также 
социальная поддержка работников комбината. 
Общая численность всего предприятия 36921 человек, все подробные 
об этом сведения закреплены в штатном расписании. 
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Представим н а диаграмме ни же соотношение перс онала по поло вому 
признаку (рис унок 4). 
 
 
Рисунок 4 – Соотн ошение персонала предп риятия по поло вому признаку 
 
К ак следует и з рисунка 4, н а предприятии преоб ладают мужчины, ч то 
логично д ля предприятия подо бной специализации. 
Да лее приведем дан ные по стру ктуре персонала п о функциональному 
приз наку (таблица 6). 
 




Рабочие Руково дители Специалисты Техни ческие 
работники 
32 095 2194 18 75 757 
 










Рис унок 5 – Соотношение перс онала по функцио нальному признаку 
 
Та ким образом, н а предприятии преоб ладают рабочие. 
Управ ление персоналом и поли тику в области е го развития 
осущес твляет служба п о работе с персо налом. 
Основные зад ачи: 
1. Обеспечение своевре менного комплектования це хов и 
подразделений комб ината кадрами треб уемых специальностей в 
соотве тствии с прогнозом п о труду, шта тным расписанием руково дителей, 
специалистов и служ ащих и расстановочными шта тами рабочих. 
2. Система тическое изучение дел овых качеств специа листов 
подразделений комб ината с целью под бора кадров н а замещение должн остей, 
создания рез ерва на выдви жение. 
3. Реализация конститу ционного права работ ников АО «Алмал ыкский 
ГМК» н а социальное обесп ечение в старости, в слу чае полной и ли частичной 
утр аты трудоспособности, пот ери кормильца, много детных матерей, 



















Фун кции управления персо налом реализуются с пом ощью 
определенных мет одов: организационных, админист ративных, 
экономических и соци ально-психологических. 
Организационные методы представляют собой установление и 
регулирование определенных связей и отношений между должностями 
персонала и элементами его управления. Эти методы носят пассивный 
характер. Они обеспечивают функционирование и развитие персонала, 
упорядочивают управление и представляют собой его базу. Они являются 
первичными по отношению к другим методам.  
Административные методы – это управление и регулирование 
деятельности персонала на основе приказов, распоряжений, конкретных 
заданий исполнителям. При этом последним предоставляется минимальная 
самостоятельность в процессе выполнения порученной работы. Эти методы 
могут сопровождаться поощрениями и санкциями за успешную или 
неуспешную работу (таблица 7).  
 
Таб лица 7 – Характеристика сте пени использования разл ичных методов 
управ ления на предп риятии 
Группа методов Виды используемых 
методов 









Высший уровень 30% 
Эконом ические – получение 
устой чивой прибыли; 
– опл ата труда; 
– моти вация 






уровня в коллективе  
 
Высший уровень  15% 
 
Принцип иальная особенность дан ных методов – субъект ивность. Они 
поощ ряют исполнительность, а н е инициативу. И х эффективность в 
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значит ельной степени зав исит от руково дителей и почти н е зависит о т 
исполнителей.  
Экономические методы представляют собой косвенное воздействие на 
объект управления (персонал). Их сущность в том, что исполнителям 
устанавливаются цели, ограничения и общая линия поведения. 
Своевременность и качество выполнения заданий поощряется 
материальными вознаграждениями за счет получаемой: экономии или 
дополнительной прибыли. Размер вознаграждений напрямую должен 
зависеть от достигаемого резул ьтата. 
Рассмотрим сте пень использования разл ичных методов управ ления на 
предп риятии графически (рис унок 6). 
 
 
Рисунок 6 – Сте пень использования разл ичных методов управ ления в 
организации, % 
 
Трудовые отношения в Обществе регулируются действующим 
законодательством  Республики Узбекистан с учетом положений настоящего 
Устава и Положения об органах управления Общества. Права и обязанности 
работников Общества определяются должностными инструкциями, 
утверждаемыми директором, действующим законодательством РФ, 
заключенными в соответствии с ним договорами. Формы, системы, порядок 










Положением об оплате труда, с учетом требований действующего 
законодательства РФ. АО «АГМК» обеспечивает безопасные и здоровые 
условия труда и несет ответственность за соблюдение Основ 
законодательства РУз о бохране труда. 
 
2.2 Анализ сис темы подготовки кад ров и развития перс онала в 
АО «Алмал ыкский горно-металлур гический комбинат» 
 
Фун кции обучения, подго товки кадров и разв ития персонала 
промыш ленного предприятия осущес твляет служба перс онала, возглавляемая 
руково дителем. 
Планирование системы подготовки кадров и развития персонала в АО 
«Алмалыкский горно-металлургический комбинат» осуществляет служба 
персонала, аккумулируя внутреннюю информацию от подразделений и 
руководителей структурных подразделений и обобщая данные требования и 
потребности. 
Перечень норма тивно-методических докум ентов по сис теме 
управления персо налом компании, име ющих важное знач ение для 
нормат ивного обеспечения сис темы подготовки кад ров и развития 
персо налом промышленного предп риятия выглядит след ующим образом: 
 Пра вила внутреннего распо рядка; 
 Штатное распи сание; 
 Должностные инстр укции сотрудников; 
 Поло жение об опл ате труда и премир овании; 
 Положение о разв итии персонала предп риятия; 
 Трудовые дого вора. 
Важным организ ационно-распорядительным докум ентом являются 




 об щие положения; 
 пор ядок приема и уволь нения работников; 
 осно вные обязанности работ ников предприятия; 
 раб очее время и е го использование; 
 поощ рение за усп ехи в работе; 
 ответст венность за нару шение трудовой дисци плины. 
Основополагающим документом в ходе организации эффективной 
работы персонала выступает должностная инструкция – документ, 
регламентирующий правовое положение каждой должности и содержащий 
требования к работнику, занимающему эту должность. 
Должностные инструкции составляются на основе типовых 
требований к должности, содержащихся в Квалификационном справочнике 
должностей руководителей, специалистов, служащих, но с учетом 
особенностей организации и социально-экономических условий. 
Обучение перс онала имеет неск олько направлений (таб лица 8). 
 
Таблица 8 – Напра вления обучения перс онала 





При на йме (адаптационные прог раммы) 120 1 60 200 
П о результатам аттес тации персонала, выяв ившей 
недостаточную квалиф икацию сотрудника 
4 0 20 3 0 
При назна чении сотрудника н а новую долж ность или п ри 
переводе е го на дру гой участок раб оты 
70 9 0 40 
Разви вающее обучение д ля сотрудников, жела ющих повысить 
св ой профессиональный и ли общий уро вень развития, д ля 
поддержания раб очих умений и нав ыков и повышения 
эффект ивности выполнения работ ником текущей раб оты 
690 10 70 880 
П ри изменении техно логий работы 1 10 0 0 
Итого 10 30 1340 11 50 
 
По дан ным таблицы ви дно, что, гла вным образом, приме няется 
развивающее обуч ение для сотру дников, желающих повы сить свой 
професси ональный или об щий уровень разв ития, для подде ржания рабочих 
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уме ний и навыков и повы шения эффективности выпол нения работником 
тек ущей работы. 
Поли тика управления персо налом в компании основы вается на тр ех 
ценностях – дов ерии, партнерстве и разв итии. Доверие ле жит в основе 
взаимоо тношений внутри комп ании, между руково дством и сотрудниками, в 
т ом числе в прин ятии стратегических реш ений. Приоритетом д ля 
промышленного предп риятия в политике управ ления персоналом явля ется 
внутренний ро ст и развитие сотру дников: развитие вну три компании и 
вме сте с компанией. П од партнерством комп ания понимает разде ление 
знаний, оп ыта, полномочий и ответст венности, а также об щих финансовых 
резул ьтатов  
Программа челове ческих ресурсов, основ анная на та ких ценностях 
предп риятия как дов ерие, партнерство и разв итие, заключается в т ом, чтобы 
предос тавить каждому сотру днику возможность осоз нанно и увлеченно 
заним аться своей раб отой, добиваться в н ей успехов и професси онального 
расцвета. 
Комп ания предоставляет сотру дникам: 
 обучение п о современным техно логиям;  
 профессиональное разв итие и карьерный ро ст; 
 ответственный, професси ональный и увлеченный св оим делом 
колл ектив; 
 стабильную зараб отную плату с индивид уальными премиями п о 
результатам раб оты;  
 повышение уро вня профессионализма и соответ ствующий рост 
зараб отной платы; 
 льго тное добровольное медиц инское страхование сотру дников и 
их де тей; 
 льготное пит ание; 
 льготный тран спорт;  
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 бесплатную униф орму.  
В процессе исслед ования организационной куль туры был изу чен 
коллективный дог овор компании. Коллек тивный договор явля ется главным 
докум ентом правового хара ктера, регулирующим соци ально-трудовые и 
связ анные с ними эконом ические отношения ме жду администрацией и 
труд овым коллективом. В н ем отражены гла вные аспекты жи зни и 
деятельности колле ктива компании и выде лены, в частности, в специ альные 
разделы «Труд овой договор», «Раб очее время и вр емя отдыха», «Опл ата 
труда», «Отп уска», «Условия и охр ана труда», «Социа льные льготы и 
гара нтии».  
Коллективный договор – это корпоративный нормативный документ, 
эффективность и жизнеспособность которого заключается в том, насколько 
полнореализуются в повседневной жизни условия и возможности в области 
защиты прав и интересов работников, их семей – будь то оплата труда или 
его охрана, социальные льготы или оздоровление.  
В течение последних лет деятельности компании, в коллективный 
договор бы ли внесены следующие коррективы: были введены обязательства 
о премировании работников ко Дню защитника Отечества, 8 Марта, Новому 
году, были увеличены выплаты материальной помощи в связи с рождением 
ребенка.  
Комп ания заинтересована в макси мально быстром вхож дении в 
должность но вых сотрудников, с эт ой целью предусма тривается программа 
адап тации новых сотру дников, в которую вхо дят мероприятия, направ ленные 
на адап тацию к условиям раб оты, на созд ание условий д ля карьерного ро ста 
и на максим альную реализацию творч еского потенциала. В пер вый рабочий 
де нь новому сотру днику демонстрируется презе нтация о компании, п ро ее 
стратег ические цели, дости жения и награды, трад иции компании, но рмы 
организационной куль туры. Благодаря эт ому у сотрудника форми руется 
понимание перспе ктивных и текущих це лей компании; осоз нание своей ро ли 
в достижении эт их целей и св оей ответственности; разв итие чувства 
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приверж енности организационной куль туре, корпоративным ценн остям и 
мотивации к дости жению высоких професси ональных результатов. З а 
каждым но вым сотрудником закреп ляется наставник, кот орый способствует 
наиб олее быстрой адап тации в профессиональной сф ере деятельности и 
сниж ению некачественно выпол ненной работы.  
Также большое внимание уделяется и обуч ению персонала, с каждым 
годом растет количество средств, которые компания выделяет для этих 
целей. Мероприятия, направленные на создание условий для 
профессионального и карьерного роста новых специалистов включают 
приобретение дополнительных знаний, навыков и умений в области своей 
профессиональной деятельности; овладение современными технологиями в 
сфере профессиональной деятельности; раскрытие и развитие творческого 
потенциала. Обучение проходят как кандидаты на новую должность, так и 
сотрудники для повы шения квалификации и усовершенствования 
профессиональных знаний.  
В компании приме няется плановый ме тод (составляется каж дый год) 
д ля определения потре бности в обучении перс онала. 
Согласно зая вке-плану п о переподготовке и повы шению 
квалификации раб очих, руководителей и специа листов АО «Алмал ыкский 
ГМК» н а 2019 г., про шли обучение (повы шение квалификации и 
перепод готовку) (таблица 9). 
 





с начала 20 19г. 
(чел.) 
 пл ан факт пл ан факт 
Повы шение квалификации раб очих, в т.ч. 
с отрывом о т работы 
4 94/9 556/2 7 4124/1 40 5759/3 07 
Переподготовка раб очих, освоение 
вто рой профессии 
1 41 186 17 70 2253 
Повы шение квалификации и 
перепод готовка руководителей и 
специа листов, в т.ч. с отрывом о т работы 
1 73/21 1 82/16 17 68/327 17 89/465 
ВС ЕГО 808/3 0 924/4 3 7662/4 67 9801/7 72 
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АО «Алмал ыкский ГМК» сотруд ничает с 10-т ью ВУЗами в 
Респу блики Узбекистан и Росси йской Федерации п о подготовке 
специа листов на пла тно-контрактной осн ове, в том чи сле, в Республике 
Узбек истан:  
–Алмалыкский фил иал Ташкентского государс твенного технического 
универ ситета – 298 ч ел. 
– Алмалыкский фил иал НИТУ МИ СиС – 9 чел. 
– Навои йский государственный гор ный институт – 2 0 чел. 
– Ташке нтский государственный техни ческий университет – 7 ч ел.  
– Ташкентский униве рситет информационных техно логий – 2 чел. 
– Ташке нтский институт п о проектированию, строит ельству и 
эксплуатации автомо бильных дорог – 2 ч ел. 
– Ташкентский хим ико–технологический инст итут – 1 чел. 
– Ташке нтский государственный эконом ический университет – 1 ч ел. 
– Национальный униве рситет Узбекистана – 1 ч ел 
в Российской Феде рации: 
– Национальный исследов ательский технологический униве рситет 
«МИСиС» – 1 12 чел. 
В соотве тствии с постановлением Прези дента Республики Узбек истан 
в высшие уче бные заведения н а заочное и вече рнее отделение прини маются 
работники с о стажем раб оты не ме нее 5 лет. Рекоменд ательные письма 
выд аны 119 работ никам комбината, 1 10 человек н а данный мом ент 
обучается. 
Разра ботаны стратегические прогр аммные мероприятия п о 
совместной раб оте с ВУЗами н а 2019 – 20 20 учебный г од. Определена 
потре бность в выпускниках ВУ Зов до 20 30 г. 
В течении 20 19 года про шли практику в струк турных подразделениях 
комб ината 2497 учащ ихся профессиональных колл еджей. 
Провели семи нары по охр ане труда и промыш ленной безопасности 
д ля мастеров производ ственного обучения професси ональных колледжей – 
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руково дителей практики. Про шли проверку зна ний мастера 
производ ственного обучения професси ональных колледжей в колич естве 96 
ч ел. Проведены семи нары по охр ане труда д ля обучающихся 
професси ональных колледжей, присту пающих к практике.  
Организованы экскурсии для учащихся профессиональных колледжей 
в структурных подразделениях комбината.  
На данный момент в структурных подразделениях комбината 
проходят производственную практику 2722 учащихся закрепленных 
профессиональных колледжей. 
Утверждено распределение выпускников профессиональных 
колледжей и выданы направления для трудоустройства 580 выпускникам 
Алмалы кского горного и горно-металлургического профессиональных 
колледжей, 25 выпускникам Чирчикского промышленного 
профессионального колледжа, 27 выпускникам Денаусского горного 
промышленного профессионального колледжа, 28 выпускникам Ангренского 
химико-технологического колледжа.  
 На сегодняшний день трудоустроено 356 выпускника Алмалыкского 
горного и горно-металлургического профессиональных колледжей. 
Разработаны мероприятия по совместной работе с 
профессиональными колледжами на 2019 – 2020 учебный год. Определена 
потребность в выпускниках профессиональных колледжей до 2030 года. 
Разработаны графики встреч (семинаров) с участием главных специалистов 
комбината для учащихся колледжей. 
Да лее приведем дан ные за 20 20 год. 
Согл асно заявке-пл ану по перепод готовке и повышению 
квалиф икации рабочих, руково дителей и специалистов А О «Алмалыкский 
Г МК» на 20 20г., прошли обуч ение (повышение квалиф икации и 





Таб лица 10 – Дан ные об обуч ении персонала предп риятия 
Направление обуч ения 
март 20 20 год 
(ч ел.) 
с начала го да 
 план фа кт план фа кт 
Повышение квалиф икации рабочих, в т.ч. с 
отр ывом от раб оты 
526/7 4 521/8 3 1386/1 61 1434/1 68 
Переподготовка раб очих, освоение вто рой 
профессии 
1 88 259 5 76 730 
Повы шение квалификации и перепод готовка 
руководителей и специа листов, в т.ч. с 
отрывом о т работы 
3 05/99 3 05/7 608/2 13 610/6 3 
ВСЕГО 10 19/173 10 85/90 25 30/374 27 74/231 
 
А О «Алмалыкский Г МК» сотрудничает с 1 0-тью ВУЗ ами в 
Республики Узбек истан и Российской Феде рации по подго товке 
специалистов н а платно-контр актной основе, в т ом числе, в Респу блике 
Узбекистан:  
–Алмал ыкский филиал Ташкен тского государственного технич еского 
университета – 2 91 чел. 
– Алмал ыкский филиал НИ ТУ МИСиС – 9 ч ел. 
– Навоийский государ ственный горный инст итут – 20 ч ел. 
– Ташкентский государ ственный технический униве рситет – 6 чел.  
– Ташке нтский университет информа ционных технологий – 2 ч ел. 
–Ташкентский инст итут по проекти рованию, строительству и 
эксплу атации автомобильных до рог – 2 чел. 
– Ташке нтский химико-техноло гический институт – 1 ч ел. 
– Ташкентский государ ственный экономический униве рситет – 1 чел. 
– Национ альный университет Узбек истана – 1 чел 
в Росси йской Федерации: 
– Национ альный исследовательский техноло гический университет 
«МИ СиС» – 112 ч ел. 
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Разработаны стратег ические программные мероп риятия по 
совме стной работе с ВУЗ ами на 20 19-2020 уче бный год. Опред елена 
потребность в выпус книках ВУЗов д о 2030г. 
Про шли практику в струк турных подразделениях комб ината 662 
учащ ихся профессиональных колл еджей. 
Утверждено распре деление выпускников професси ональных 
колледжей и выд аны направления д ля трудоустройства 5 80 выпускникам 
Алмалы кского горного и го рно-металлургического професси ональных 
колледжей, 2 5 выпускникам Чирчи кского промышленного 
професси онального колледжа, 2 7 выпускникам Денау сского горного 
промыш ленного профессионального колл еджа, 28 выпус кникам Ангренского 
хим ико-технологического колл еджа. Дополнительно, п о итогам рейт инга, 
предоставленного професси ональными колледжами, бы ли сформированы 
спи ски выпускников професси ональных колледжей с це лью их 
трудоус тройства, выданы напра вления. 
На сегод няшний день трудоу строено 390 выпус кников Алмалыкского 
гор ного и горно-металлур гического профессиональных колл еджей. 
Определена потре бность в выпускниках професси ональных 
колледжей д о 2030 го да. Разработаны гра фики встреч (семи наров) с участием 
гла вных специалистов комб ината для учащ ихся колледжей. 
Проанал изируем также исполь зуемые в организации мет оды обучения 
н а рабочем ме сте. 
Таблица 1 1 – Использование н а предприятии в 20 19 году мет одов обучения 
н а рабочем ме сте 
Методы Числе нность Удельный в ес, % 
Направленное приобр етение опыта 2 20 14,2 8 
Производственный инстр уктаж 13000 9 2,85 
См ена рабочего ме ста (ротация) 1 54  
Работников в каче стве ассистентов, стаж еров – 7,14 
Наставн ичество 3032 2 1,42 
Подго товка в проектных гру ппах – – 
Другие – – 
ИТ ОГО 16406 1 00 
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Таким обр азом, необходимо сде лать вывод о т ом, что в се сотрудники 
про шли производственный инстр уктаж, проведенный руково дителем, один 
сотр удник замещал руково дителя на пер иод его отп уска, перед эт им пройдя 
обуч ение, направленное приобр етение опыта про шли 2 сотрудника, 3 но вых 
сотрудника про шли через наставн ичество опытных сотру дников. 
Корпоративный уче бный центр А О «Алмалыкский Г МК» – вариант 
образов ательной технологии. Принцип иальное назначение Учеб ного центра: 
 реш ать часть за дач, возникающих пе ред фирмой, че рез сообщение 
сотру дникам специальных Зна ний – Умений – Нав ыков (ЗУНов, да лее – 
компетенций); 
 коррект ировать эмоциональное отно шение сотрудников к че му-
либо в фи рме (таблица 1 2).  
Таблица 1 2 – Блоки Корпора тивного учебного цен тра 




«бол евых точек», «ч то 
плохо», «пробл емных 
ситуаций». 
Прово дится на чет ырех уровнях: 
– руков одство фирмы, 
– мене джеры среднего зв ена, 
– сотрудники,  
– вспомог ательный персонал 
Б Формул ировка задач Опред еление тех зна ний, умений и нав ыков (компетенций), 
кот орые могут реш ить задачи. Опред еление, кому э ти 
компетенции на до сообщить 
В Разра ботка программ 
обуч ения 
Создание та ких учебных мод елей, которые прив едут к 
формированию нуж ных компетенций у нуж ных людей п о 
п. Б. 
Г Реализация содер жания Набор групп и реализация моделей по п. В в жи зни. 
Формы могут быть различные: тренинги, семинары, 






Готовность самосто ятельно брать ответст венность на се бя; 
проявлять иници ативу; самостоятельно нахо дить проблему 
и возмо жности ее реш ения; умение прим енять имеющиеся 
зна ния и опыт в но вых и нестандартных ситу ациях 
Е Обратная св язь Получение сведений: насколько усвоены новые знания, 
сформированы умения и навыки; что надо 
подкорректировать в процессе. 
Формы обратной связи также различны: аттестации, 
«тайные покупатели», отчеты, портфолио, «личные дела», 




Итак, У Ц нужен д ля того, чт обы быстро сформи ровать нужное, 
комме рчески ценное уме ние. Специалисты У Ц способны быс тро выявить т е 
недоработки, кот орые есть, и зак рыть их.  
Н а рисуноке 7 прив едена структура корпора тивного учебного цен тра 






Рис унок 7 – Структура корпора тивного учебного цен тра АО «Алмал ыкский 
ГМК» 
 
В А О «Алмалыкский Г МК» используется к ак обучение н а рабочем 
ме сте, так и обуч ение с выездом, хо тя большей популя рностью пользуются 
прог раммы обучения н а рабочем ме сте. Структура обуч ающих программ 
прив едена на рис унке 8. 
 
 
Рисунок 8 – Стру ктура обучающих прог рамм в АО «Алмал ыкский ГМК» 
 
Мо жно отметить, ч то работа п о повышению квалиф икации персонала 
стро ится по след ующим направлениям: оце нка персонала д ля определения 
необхо димости обучения и повы шения квалификации кад ров; участие 
71% 
29% 
на рабочем месте с выездом 
Руководитель КУЦ 






руково дителей в научных и практи ческих конференциях, обуч ение персонала 
п ри поступлении н а работу; ку рсы повышения квалиф икации.  
В соответствии с особен ностями формы обуч ения, оно прово дилось 
посредством уча стия в обучающих семи нарах и тренингах, кур сах 
повышения квалиф икации. Наиболее востреб ованной формой обуч ения 
являются ку рсы повышения квалиф икации, а также кратко срочное обучение 
в ви де тренингов и семи наров.  
В соответствии с резуль татами проведенного исслед ования большая 
ча сть сотрудников учреж дения отметили, ч то обучающая деятел ьность 




Рис унок 9 – Является л и обучающая деятел ьность приоритетом сис темы 
управления персо налом, % 
 
При эт ом об эффект ивности организации сис темы обучения в 
комп ании свидетельствует т от факт, ч то сотрудники н е воспринимают 
обуч ение как не что, необходимое тол ько для нови чков, а рассматривают е го 













Рис унок 10 – Осно вные направления обуч ения в АО «Алмал ыкский ГМК» 
 
Получ енные результаты позв оляют сказать, ч то у работников 
предп риятия присутствует потре бность практически в о всех фор мах 
обучения. Руково дители организации бол ьше предпочитают кратко срочное 
обучение, т ак как н а них ле жит большая ответст венность, и покидать раб очее 
место н а долгое вр емя многие н е считают возм ожным. Примерно та кая же 
ситу ация и у инженерно-техни ческих работников. Наибо льшее количество 
жела ющих повысить квалиф икацию среди раб очих, многие и з которых 
хот ели бы повы сить свои раз ряды. 
 В организации в соответствии с распределением ответом 
респондентов используются различные формы обучения, которые 
определяются в соответствии с занимаемой должностью сотрудника, так как 
для рядовых сотрудников, целесообразно, прежде всего, 
внутрипроизводственное обучение, которое проводится в виде 
консультирующего обучения на месте более опытными сотрудниками в ходе 
выполнения определенных работ, тогда как для специалистов и 
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Рисунок 1 1 – Преимущественные фо рмы обучения д ля руководителей и 
специа листов, чел. 
 
Професси ональное развитие сотру дников АО «Алмал ыкский ГМК» 
дол жно обеспечивать: разв итие и повышение квалиф икации сотрудников; 
уч ет направлений деятел ьности. 
 
 
Рисунок 1 2 – Преимущественные фо рмы обучения д ля рядовых сотру дников, 
чел.  
 
Обуч ение в компании в наст оящее время осущест вляется стихийным 
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иници аторы выбранного сотруд никами обучения. Сле дует сказать о т ом 
факте, ч то руководство комп ании приветствует разл ичную инициативу, 
касаю щуюся обучения, поэ тому сотрудника, кот орый изъявляет жел ание 
поучиться, все гда поймут и подд ержат.  
Таблица 1 3 отражает отв еты респондентов о т ом, как перс онал 
оценивает разл ичные виды обуч ения. 
 
Таблица 1 3 – Оценка респон дентами повышения квалиф икации персонала н а 
различных эта пах карьеры (в % % о т числа сотру дников) 
 Оценка удовлетв оренности Затруднились 
отве тить «+» «–» 
Входное обуч ение (при на йме) 86 3 1 1 
Перспективное (в рам ках 
планирования кар ьеры) 
75 1 1 14 
Тек ущее (в рамках долж ности) 69 2 2 9 
 
Рассмотрев оце нки опрашиваемых респон дентов, можно сде лать 
вывод, ч то наиболее удовлетво рительным представляется обуч ение, которое 
прово дится при посту плении работника в орган изацию. И это прав ильно, 
если рассма тривать краткосрочную персп ективу, т.е. подготовку сотру дника 
к решению повсед невных, оперативных за дач. Кстати, зат раты на вхо дное 
обучение, к ак оценивают респо нденты, невелики.  
Вто рое место п о оценке удовлетв оренности сотрудники отв одят 
перспективному обуч ению. Если рассма тривать с точки зре ния 
стратегического разв ития компании ли бо планирования кар ьеры сотрудника, 
т о это предста вляется абсолютно оправ данным. При этом нужно отметить 
высокую стоимость перспективного обучения. Полагаем, что если бы 
компании считали эти затраты долгосрочными инвестициями и принимали 
во внимание своего рода «капитализацию» знаний, умений, навыков и опыта 
сотрудников, то их оце нки стали бы противоположными. 
Тек ущее обучение, хо тя и применяется ча сто, является ме нее 
эффективным. К ак эффективное о но оценивается 6 9 % респондентов. Э то 
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может гово рить о том, ч то текущее обуч ение, прежде вс его, поддерживает 
sta tus quo, а н е развивает сотру дника. 
Удовлетворенность учеб ными программами, кот орые почерпнуты и з 
разных источ ников, является доста точно высокой (о т 67 % д о 79 %). Н о 
респонденты предпо читают использовать собст венные и заимствованные в 
литер атуре программы. Бол ьшое количество отрица тельных оценок 
удовлетво ренностью учебных прог рамм, которые заимст вованы в литературе 
(1 9 %), по срав нению с остальными (о т 2 до 5 %%), свя зано, вероятно, с т ем, 
что д ля них необх одима определенная адап тация к условиям конкр етного 
предприятия, ли бо они характе ризуются излишней теоретизир ованностью. 
 
Таблица 1 4 – Оценка респон дентами применяемых прог рамм обучения (в % 
о т числа сотру дников) 







Заимств ованные в учебных 
завед ениях 
79 5 1 6 
Собственные 7 5 2 23 
Заимств ованные в 
литературе 
7 5 19 6 
Ин ые 67 1 6 17 
 
Обуч ение, проводимое в раб очее время, к ак оценивают респо нденты, 
эффективное и деш евое. Занятия в нера бочее время польз уются меньшей 
популя рностью и имеют мен ьшую эффективность.  
 
Таб лица 15 – Оце нка респондентами исполь зуемого времени и ме ста 
обучения (в % о т числа исполь зующих) 
Формы обуч ения Оценка удовлетв оренности Затруднились 
отве тить «+» «–» 
На раб очем месте (в раб очее 
время) 
7 6 6 18 
С отр ывом от произв одства 63 1 0 27 




При ана лизе затрат, кот орые были выде лены на обуч ение за про шлые 
годы, мо жно сделать след ующие выводы: колич ество тех, к то прошел 
обуч ение выросло, к ак и затраты орган изации. 
Увы, н о сегодня обуч ение в организации но сит сугубо неформ альный 
характера, а та кже напрочь отсут ствует грамотная орган изация процесса 
обуч ения.  
Главная при чина, по кот орой все обс тоит именно т ак – это отсут ствие 
документации, кот орая бы регламен тировала процессы обуч ения, если 
гово рить конкретно, т о просто н ет положения о б обучении и разв итии 
сотрудников.  
Т ак же ес ть острая необхо димость в документах, кот орые бы да ли 
возможность пров ести качественную и тщате льную оценку обуч ения с точки 
зре ния того, к то прошел обуч ение и его непосред ственного руководителя.  
Т о есть, отс юда следуют выв оды: 
 не сущес твует определения кате горий сотрудников, кот орым нужно 
обуч аться; 
 не сущес твует годового пл ана обучения; 
 н е проводится оце нка эффективности обуч ения; 
 в общем-т о, учет зат рат на обуч ение ведется, н о вот вов ремя 
проведенного ана лиза нет. 
Ч то относится к вопр осам по управ лению и развитию проце ссами 
обучения сотру дников, то ст оит учесть, ч то современное руков одство 
подобные асп екты совсем н е интересуют, о ни вовсе н е ставят пе ред собой 
воп рос о том, ч то нужно л и обучать сотру дников, ведь ес ть понимание то го, 
что квалифиц ированный и обученный перс онал – это конкур ентное 
преимущество. 
Привл екает внимание нал ичие большого проц ента руководителей, 
обрат ивших внимание н а отсутствие жел ания работать у моло дого 
поколения, ч то, по наш ему мнению, гов орит о недостатках сис темы 
мотивации н а предприятии. 
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Теорет ические знания мол одые люди полу чают в лицеях и колл еджах, 
и данное утвер ждение подтверждает практи ческие результаты наблю дения за 
труд овой деятельностью моло дежи, пришедшей н а работу по сле окончания 
дан ных учебных заве дений, а точнее – низ кий уровень обуч ения. Проблему 
осво ения практических нав ыков обязана реш ать производственная прак тика 
учащихся. Основ ываясь на утверж дениях руководителей, мо жно сделать 
вы вод о неэффективности прохо ждения производственной прак тики. 
Одной и з причин мо жет быть у же отмеченное отсут ствие желания 
рабо тать у молодежи. Та кже другой прич иной, в виду загруж енности 
производственного перс онала и элементарной нехв атки времени, мо жет 
являться отсут ствие должного вним ания к учащимся, прохо дящим 
производственную прак тику. 
Итак, получ енные результаты анкети рования говорят о т ом, что н а 
предприятии сущес твует потребность в обуч ении у всех кате горий 
работников. Та кие ответы характ еризуют работников предп риятия как 
лю дей, стремящихся к разв итию своих творч еских и интеллектуальных 
способ ностей, также о ни готовы помо гать своим това рищам по раб оте в 
достижении выс оких результатов в эт ой сфере. 
Ес ли говорить о б эффективности поли тики использования 
органи зацией внутренних дистан ционных технологий обуч ения, то мо жно 
привести сравни тельный анализ расх одов по орган изации обучения в 20 17 
году. 
К обуч ению планировалось 1 00 сотрудников, и з них 5 0 – в г. Ташкент, 
5 0 – в г. Алмалык. Обуч ение запланировано п о 3 дисциплинам, каж дая по 7 2 
академических ча са. Организация обу чает собственных сотру дников по 
матер иалам, являющимся собстве нностью организации. Ауди тории 
предоставляются в аре нду с количеством слуша телей не бо лее 25 чел овек. 
Приглашенный препод аватель обучает н е более 1 0 человек. Та ким образом, 
д ля организации эффект ивного обучения сотру дников организовывались 
зан ятия для 1 0 групп п о 10 чел овек. 
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Таблица 1 6 – Расходы н а подготовку прове дения обучения 







1. Подго товка раздаточного мате риала 3 45 0 00,00 1 35 000,0 0 






Таблица 1 7 – Расходы н а проведение обуч ения 





1. Аренда поме щения в Ташкенте 7 2 час. * 5 г р. 900,0 0 324 0 00,00 
2. Аре нда помещения в рег ионе (г. Алмалык) 7 2 час. * 5 г р. 600,0 0 216 0 00,00 
3. Опл ата услуг препод авателя в Ташкент 7 2 час. * 5 г р. 1500,0 0 540 0 00,00 
4. 
Опл ата услуг препод авателя в регионе (г. 
Алм алык) 
72 ч ас. * 5 гр. 15 00,00 5 40 000,0 0 
5. Оплата прожи вания преподавателя (г. Алм алык) 9 дн. * 5 г р. 2500,0 0 112 5 00,00 
6. 
Опл ата проезда препод авателя в оба ко нца 
(г.Ташкент) 
5 пое здок 6500,0 0 32 5 00,00 






Та кже необходимо отме тить и не подле жащие объективному рас чету 
расходы, связ анные с отсутствием п ри проведении обуч ения сотрудников н а 
рабочем ме сте (расходы н а заработную пл ату; потеря дох одов, связанных с 
отсут ствием работника в о время обуч ения на раб очем месте). 
В це лом для прове дения традиционного очн ого обучения рас ходы на 
подго товку к проведению обуч ения составили в раз мере 180 0 00 сум. 
Стои мость обучения каж дого сотрудника сост авила 18 1 00 сум. 
Разра ботка дистанционного ку рса полностью вел ась сторонней 
комп анией. К тому ж е разрабатывались раз ные типы сла йдов и тестов. 
 
Таб лица 18 – Рас ходы на подго товку проведения дистанц ионного обучения. 







1. Разра ботка сценария дистанц ионного курса 
2 00 
страниц 
6 50,00 1 30 000,0 0 
2. Разработка общ его дизайна ку рса 1 шт. 15 000,00 1 5 000,0 0 
3. Разработка иллюс траций 
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Продолжение Таб лицы 18 
3.1. – Гот овые иллюстрации и з коммерческих б аз 70 ш т. 700,0 0 49 0 00,00 
3.2. – Разра ботка простых иллюс траций 70 ш т. 2 500,0 0 175 0 00,00 
4. Разра ботка дистанционного ку рса 
   
4.1. – Слайды про стые текстовые 6 0 шт. 3 00,00 1 8 000,0 0 
4.2. – Слайды про стые текстовые с иллюст рацией 70 ш т. 600,0 0 42 0 00,00 
4.3. – Сло жные слайды 5 0 шт. 1 6 00,00 8 0 000,0 0 
5. Разработка тес тов 
   
5.1. – Простые текс товые тесты 1 00 шт. 2 50,00 2 5 000,0 0 
5.2. – Сложные те сты 20 ш т. 600,0 0 12 0 00,00 
 




Таб лица 19 – Рас ходы на прове дение дистанционного обуч ения. 








Размещение и сопров ождение дистанционного ку рса 
в системе дистанц ионного обучения 
– – 7 0 00,00 
2. Сопров ождение пользователей дистанц ионного курса 
1 00 
чел. 
– 3 5 000,0 0 
 
ИТОГО прове дение дистанционного обуч ения по 1-м у 
курсу:   
4 2 000,0 0 
 
В таблицах вы ше приведены: стои мость разработки одн ого 
дистанционного ку рса и стоимость прове дения дистанционного обуч ения на 
ба зе разработанного дистанц ионного курса. Прин имая во вним ание общие 
усл овия с очным обуч ением, стоимость разра ботки трех дистан ционных 
курсов сост авит 1 638 0 00,00 с ум, а стоимость прове дения дистанционного 
обуч ения для одн ого сотрудника – 1 2 60,00 с ум. 
Проведенные рас четы показали, ч то обучение в дистан ционной форме 
ст оит меньше п о сравнению с традиц ионным очным обуч ением. Увеличение 
колич ества слушателей дистанц ионного обучения позв олило быстро сни зить 
его стои мость. 
Таким обр азом, обобщая досто инства и недостатки, прис ущие системе 
внутрифи рменного обучения перс онала АО «Алмал ыкский ГМК», мо жно 
сформулировать е го основные проб лемы: 
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 отсутствует взаим освязь между исполь зуемыми программами 
обуч ения персонала и страт егией развития предп риятия; 
 потребность в обуч ении персонала н е реализуется; 
 неэффе ктивная организация обуч ения молодых кад ров; 
 отсутствует сис тема и комплексность в обуч ении персонала 
предп риятия; 
 низкая результа тивность и эффективность обуч ения; 
 наличие трудн остей в оценке изме нений в работе перс онала по 
проше ствии времени. 
К ак следствие, невоз можно четко опред елить оптимальный уро вень 
потребности предп риятия в обучении кад ров и обеспечить и х 
удовлетворение в пол ном объеме. 
В А О «Алмалыкский Г МК» процесс професси онального обучения 
сотру дников состоит н е только трен ингов, лекционных и семин арских 
занятий. Т ут процесс обуч ения в большей сте пени неформальный и 
преимущ ественно обучение ид ет без отр ыва от произв одства.  
К примеру, каж дый знает, ка кой дискомфорт испыт ывают сотрудники 
в пер вые дни, н а новом ме сте работы и ли в новой долж ности. Уровень 
зна ний и квалификации яв но мал в пер иод первичной адап тации, ведь у 
каж дой компании ес ть свои особе нности.  
Проведенный ана лиз обучения перс онала АО «Алмал ыкский ГМК» 
пок азал, что дан ная организация им еет некоторые проб лемы: 
‒ В некоторых слу чаях занимаемая долж ность не соотве тствует 
имеющемуся образ ованию. 
‒ Не хва тает специалистов с выс шим образованием. 
‒ Мале нькая зароботная пл ата  
В количественной состав ляющей выразить т от факт, наск олько 
прошедшее обуч ение было результ ативным и эффективным, сег одня 
попросту нел ьзя. Данный фа кт обусловлен т ем, что в се еще н е сформирована 
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и н е введена сис тема, которая б ы измеряла эффект ивность процесса 
обуч ения.  
Затраты, кот орые приходится дел ать на планир ование карьеры и 
обуч ение сотрудников, сле дует рассматривать в каче стве капиталовложений 
в и х квалификацию, и соответ ственно, в успех комп ании. Сначала мо жет 
показаться, ч то лучше нан ять уже сложив шегося специалиста с выс окой 
квалификацией, ч ем управлять карь ерой новичка, т ак как в о втором слу чае 
требуются бол ьшие затраты вре мени и денег. Н о если пров ести более 
дета льный анализ, стано вится ясно, ч то эти зат раты полностью опра вданы. 
 
2.3 Разработка мероп риятий по оптим изации системы подго товки 
кадров и разв ития персонала н а предприятии 
 
В таб лице 20 предст авлены стадии формир ования учебной куль туры в 
АО «Алмал ыкский ГМК». 
 
Таб лица 20 – Ста дии формирования уче бной культуры 
Ситу ация на предп риятии Проблемы-оши бки в корпоративной уч ебе 
Старт. Раб ота команды 
единомыш ленников «на энтуз иазме». 
Пока нек ого учить. 
Н ет основ буду щего обучения. Миним ально 
необходимая т ут – адаптация предпол агаемых 
новых работ ников. 
Появление пер вых наёмных 
Сотру дников. Постепенное осоз нание 
необходимости и х обучения и адап тации. 
Размышления о тре нере. Могут бы ть 
тренинги в выпол нении внешнего 
прова йдера. 
Накопление мас сива необученных (ча сто в 
связи с эт им нелояльных) работ ников. 
Проблему обуч ения откладывают н а 
неопределенное «по том», являясь н а самотек 
отпущ енной. 
Осознается необхо димость тренингов и 
уч ебы. Работают с вне шним 
провайдером. Тре нера вводят к ак 
штатную еди ницу. 
С повышением объ емов работы проб лема 
разрешается эксте нсивно, повышается 
колич ество тренеров, отсут ствует 
качественный ро ст, учеба отс тает от ро ста 
предприятия. 
Пер еход к оргструктуре – Учеб ному 
центру. 
Исклю чаются важные компо ненты – обратная 
св язь, в особенности аттес тации. 
 
На ста рте фирме обуч ение не ну жно вовсе: ком анда «стартовиков» – 
все гда команда единомыш ленников. Они пони мают друг др уга с полуслова, 
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рабо тают на энтуз иазме. Когда фи рма набирает обо роты и встает н а крыло, 
впе рвые возникает воп рос обучения: по ток входящего нар оду невольно 
рас тет. И все у же – не та кие энтузиасты, но вые сотрудники гот овы работать 
тол ько на зарп лату. И только в раб очее время.  
И гла вное – квалификация н е та, кот орая нужна. Н о некоторое вр емя 
еще мо жно фильтровать вход ящих кандидатов, е ще есть и з кого выб рать. 
Постепенно фи рма вводит тре нера – «ставить» неко торые простейшие 
нав ыки новым сотру дникам. Некоторое вр емя – все хор ошо: фирма рабо тает, 
тренер уч ит. Чтобы пост роить систему повы шения квалификации перс онала 
на предп риятии АО «Алмал ыкский ГМК», разд елили сотрудников 
орган изации на кате гории, которые ука заны в таблице 2 1. 
 
Таблица 2 1 – Функциональные обяза нности участников внед рения 
проектного реш ения по повы шению профессиональной компе тенции 






1. Директор А О «Алмалыкский 
Г МК» 
утвердить пл ан и бюджет обуч ения, получить 
инфор мацию о финансовом сост оянии 
предприятия, це лях, задачах, пла нах развития 
орган изации в целом. 
2. Замес титель директора Опред елить потребность в обуч ении персонала 
3. Замес титель директора сост авить программу и пл ан повышения 
квалиф икации персонала, соз дать новые и 
подо брать уже сущест вующие виды, фо рмы и 
методы повы шения квалификации перс онала, 
определить непосред ственных исполнителей, 
фо рмы и вид предост авления результатов. 
4. Ста рший менеджер п о работе 
с абоне нтами 
лицо, кот орое непосредственно заним ается 
процессом обуч ения отдельного рабо тника (или 
и х группы) 
5. Обуч аемый – сотрудники 
предп риятия АО 
«Алмал ыкский ГМК» 
гру ппа сотрудников предп риятия, на кот орую 
направлены организ ационно-экономические 
мероп риятия, призванные обу чить, 
переподготовить и повы сить квалификацию 
 
С це лью совершенствования сис темы развития перс онала в АО 
«Алмал ыкский ГМК» бы ли разработаны напра вления применения разл ичных 
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форм и мет одов повышения квалиф икации в зависимости о т категории 
сотру дника. 
После внед рения новой сис темы профессионального разв ития 
сотрудников дол жны быть дости гнуты следующие резул ьтаты: повышение 
квалиф икации сотрудников; повы шение качества ус луг; сокращение 
расх одов на по иск, обучение и моти вации персонала; ро ст лояльности 
сотру дников; повышение дох одов.  
Прежде вс его, необходимо сост авить карьерограммы, кот орые станут 
осн овой профессионального разв ития каждого сотру дника. Основным 
направ лением обучения и разв ития сотрудников дол жно стать уча стие в 











Рисунок 1 3 – Направления приме нения различных фо рм и методов обуч ения 
в зависимости о т категории сотру дника с целью совершен ствования системы 
разв ития персонала в А О «Алмалыкский Г МК» 
 
Для оце нки качества обуч ения необходимо внед рить анкетирование 
п о его резул ьтатам, которое позв олит оценить эффект ивность проведенных 
ра бот с точки зре ния работника и е го непосредственного руково дителя. 
Несмотря н а то, руков одящий персонал А О «Алмалыкский Г МК» – 
представляет со бой небольшую, п о сравнению с осно вным персоналом, 
Совершенствование системы развития 
персонала 















до лю, в качестве осно вного направления продв ижения персонала 
рекоме ндуется внедрение сис темы кадрового рез ерва.  
В соответствии с разрабо танными направлениями повы шения 
эффективности разв ития сотрудников А О «Алмалыкский Г МК» будут 
повы шены объемы и каче ство оказываемых ус луг, снизится об ъем расходов 
зат рат на по иск и адаптацию, обуч ение персонала в резул ьтате 
функционирования рез ерва кадров и разв ития персонала, и з числа кото рого 
можно бу дет выбрать претен дентов на вака нтную должность; сокра тится 
текучесть перс онала в результате совершен ствования кадровой поли тики 
организации.  
П ри обучении перс онала на предп риятии в планируемом буд ущем 
возможно выде ление нескольких ста дий. 
Стадия знакомства с предприятием (1 – 6 недель). Состоит из 
закрепления наставника, проведения разъяснений с новым работником по 
поводу целей, миссии и задач предприятия, а также его роли в ней; 
знакомства с персоналом предприятия; сплочения коллектива; помощи в 
адаптации к новым условиям на предприятии. Стадия предполагает также 
возможность проводить тренинги, нацеленные на формирование команд, 
ознакомление с работой предприятия именно в работе с наставником. 
Эффект от групповой работы «новичка» и наставника достаточно высок, 
поскольку наставник может делегировать некоторые свои обязанности 
обучаемому, после соответствующего обучения.  
Стадия активной работы (7 – 1 7 недель). На данной стадии недавно 
пришедший на предприятие работник начинает собственные 
самостоятельные действия. Ему здесь также требуется небольшой контроль 
от менеджера по персоналу. Могут использоваться такие обучающие 
технологии как ролевые и деловые игры, тренинги, нацеленные на то, чтобы 
улучшить коммуникационные возможности. 
Стадия повседневной работы (17 – 20 недель). Работник в полной 
мере приспособился на предприятии и овладел в достаточной мере 
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требуемыми профессиональными навыками. Также проводят разнообразные 
тренинги, нацеленные на сплочение команды. 
Данные ста дии по вре мени групповой раб оты наставника и нов ого 
сотрудника ука заны на рис унке 14. 
 
Рис унок 14 – Совме стное время раб оты наставника и нов ичка 
 
На гистограмме видно, как с течением времени новый работник, 
приобретая самостоятельность, большее количество времени работает один. 
Но наставник всё также курирует работу своего подопечного. В 
последующем функция наставника переступает к руководителю 
структурного отделения, курирующего всю работу сотрудника. 
Работникам предприятия предложить выразить собственное мнение 
по наставничеству, отмечая отрицательные и положительные на их взгляд 
моменты данного вида адаптации новых сотрудников. Отзывы разных 
работников касательно эффективности системы наставничества отражают, 












Наставник оказ ывает «новым» пом ощь в 
более быс трой адаптации в но вом 
коллективе и овла дения 
профессиональными навы ками. 
Наставник предот вращает вероятные 
гру бые нарушения и оши бки. Признание 
зас луг, а также повы шение статуса 
наста вников их са мих стимулирует 
рабо тать более эффек тивным образом. 
Ве дя работу с нови чком, 
наставник отвле кается от 
собст венной основной 
раб оты, когда е го нет н а 
рабочем ме сте, нагрузка 
ид ет на е го коллег. 
Наста вники Повышение лично стной и 
профессиональной самоо ценки благодаря 
возмо жности помочь но вым работникам 
в бо лее быстром осво ении в новом 
колле ктиве.  
На подоп ечных нужно 
обра щать много вре мени и 
внимания. Наст авник 
материально ответс твенен за 
оши бки нового рабо тника. 
Новые 
сотру дники 
Опытные наста вники помогают 
закре плять знания, испра влять ошибки. 
Но вый работник нам ного увереннее 
чувс твует себя. 
Но вые сотрудники н е 
указали мин усов. 
 
Соответственно, сис тема наставничества да ст возможность: 
 повы шения качества подго товки и квалификации перс онала;  
 развития у но вых работников позит ивного отношения к раб оте, 
позволить бо лее быстрое дости жение рабочих показ ателей, необходимых 
предп риятию;  
 экономии вре мени руководителей отде ления на обуч ение новых 
сотру дников; 
 предоставления наста вникам возможности карье рного роста, 
поощ рения за хор ошую работу, приз нания их зас луг перед предпр иятием;  
 снижения теку чести кадров п ри уменьшении колич ества 
работников, кот орые уволились в о время и ср азу после испыта тельных 
сроков.  
Н а время врабаты ваемости у нового рабо тника отмечается непо лная 
отдача: д ля обычных поз иций на протя жении первых 4-х нед ель 
эффективности сотру дника – 25%, за тем – 50%, с 9 – 1 2 неделю – 7 5%, а у 
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топ менед жеров сроки дости жения полной компете нтности повышаются в о 
много р аз.  
Улучшение сис темы обучения и адап тации новых работ ников АО 
«Алмал ыкский ГМК» с пом ощью наставничества повл ечет то, ч то у 
сотрудников нач нет уменьшаться пер иод врабатываемости, вв иду чего 
произ ойдёт снижение пот ерь времени н а начальной ста дии работы. 
Изде ржки по адап тации и обучению (пер иод опытного рабо тника на 
пере дачу дел и наставн ичество) примерно ра вны 10 – 1 3% годового окл ада. 
Срок приспос обления сотрудника к но вым организационно-эконом ическим и 
профессиональным усло виям труда ра вен 2 – 3 месяцам. 
Для каждой организации важно, чтобы каждый процесс обучения влек 
достижение целей предприятия. В процессе выбора программ обучения 
требуется определение поставленных задач перед предприятием, какой 
персонал необходим для этого, какой персонал в организации есть, в чем 
состоит разрыв желаемого и действительного.  
Исх одя из зад ачи по преод олению разрыва и выявл яется потребность 
в обуч ении. Как говор илось ранее, н а предприятии ес ть «разрыв» зна ний и 
опыта руково дителей предприятия и зна ний и опыта руково дителей 
структурных отде лений. Многим лине йным руководителям незн акомо (или 
ма ло знакомо) т о, что назы вают управлением персо налом.  
Это и неудивительный факт – все обладают напряженным рабочим 
графиком и нет времени на то, что многие искренне полагают 
нехарактерными для них функциями. Поэтому крайне важно поменять 
отношение руководителей отделов к вопросу управления персоналом. 
Поэтому д ля руководителей структурных отделений предложено 
прохождение обучения на семинаре «Управление персоналом для линейных 
руководителей». 
Ключ евая задача семи нара-тренинга – да ча руководителям пони мания 
того, ч то непосредственно о ни управляют собств енными подчиненными, и 
предост авление базовых зна ний об управ лении персоналом.  
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Теорет ически семинар рассчит ывается на 2 д ня: на протя жении 1-го 
д ня должно прово диться рассмотрение организ ационной «базы», а н а 
протяжении вто рого – вопросов общ ение и межличностных взаимод ействий 
руководства и подчи ненных.  
Поскольку практ ически отсутствует возмо жность исключения 
руково дителей из рабо чего процесса н а 2 дня, т о предложены зан ятия в день 
п о 4 часа (2 ча са утром и 2 веч ером), обучение в дан ном случае зай мет 4 дня. 
Э то даст возмо жность уменьшения зат рат времени, а та кже по завер шении 1-
го д ня в спокойной дома шней обстановке да ст участникам возмо жность 
продумать но вые сведения, ознако миться с информацией буду щего дня н а 
основании раздат очного материала. Стои мость осуществления семи нара 
определяют в об щем за ауди торию, не нахо дится в зависимости о т 
количества слуша телей и равна 28 600 сум. 
Пакет раздаточного материала состоит из всех слайдов, используемых 
на семинаре и приложений с примерами и упражнениями. Объемы данных в 
материалах, которые будут получены участниками, превышают то, что будет 
излагаться на семинаре. Это даст желающим возможность выбора для себя 
дополнительных разделов и ознакомления с ними самостоятельно. 
Для создания настроения перед семинаром и чтобы до начала 
получить обратную связь, для всех участников организаторами заранее будет 
выдана программа семинара и анкета, которую нужно будет заполнить. 
Программа семинара рассчитывается на 16 ч.  
За сч ет данной мето дики проведения семи нара, сведения, кот орые 
изначально мо гут показаться нену жными, воспринимаются заинтер есованно. 
Взамен академ ической лекции – структу рировано излагается мате риал и 
осуществляется взаимод ействие с аудиторией в интера ктивной форме, т.е. н е 
монолог педа гога, а диалог гру ппы и специалиста. По сле осуществления 
семи нара слушателям пред ложат анкеты к запол нению, чтобы руков одство 




Для оце нки экономической эффект ивности мероприятий, ну жно 
рассчитать зат раты, необходимые н а реализацию предла гаемых 
мероприятий, и за тем оценить предпол агаемое увеличение при были от 
реали зации мероприятий.  
Мероприятия по совершенствованию методики и системы оценки 
персонала АО «Алмалыкский ГМК» позволяют уменьшить время, 
затраченное на проведение аттестационных тестов. Например, использование 
информационных технологий сбора и обработки данных тестируемых 
работников предприятия, значительно сокращается время на проведение 
тестов. Соответственно, высвободится часть персонала, задействованная в 
проведении аттестации, и снизится фонд заработной платы членов 
аттестационной комиссии. 
Д ля расчета эконом ической эффективности мероп риятия по 
совершен ствованию системы аттес тации персонала воспол ьзуемся 
исходными дан ными из таб лицы 23. 
 
Таб лица 23 – Эконом ическая эффективность мероп риятий по 









Ч ел. 119 1 19 
Затраты вре мени на одн ого 
работника 
Ч ас 0,5 0,32 
Колич ество работников, вход ящих 
в аттестационную коми ссию 
Чел. 4 4 
Час овая тарифная ста вка члена 
аттеста ционной комиссии 
С ум 327,4 3 27,4 
 
Экономия вре мени работы аттеста ционной комиссии з а счет внед рения 
информационных техно логий в процесс прове дения аттестации 
рассчит ывается по фор муле (2): 
Эр.в р. = (РВ1– Р В2)*Чат     (1) 
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г де РВ1, Р В2 – время раб оты аттестационной коми ссии до и по сле проведения 
мероп риятий. 
Чат – числе нность аттестуемых работ ников. 
Снижение себест оимости работ п о проведению аттес тации за сч ет 
экономии фо нда заработной пл аты членов аттеста ционной комиссии 
рассчит ывается по фор муле (3): 
ΔСз.п. = З ср * Эр.в р * Ча.к.     (2) 
г де Зср – сре дняя заработная пл ата члена аттеста ционной комиссии, с ум; 
Ча.к. – числе нность работников аттеста ционной комиссии. 
Экон омия рабочего вре мени составит: 
Э р.вр. = (0,5 – 0,3 2)*119 = 2 1,42 ча са. 
Снижение себест оимости за сч ет экономии п о фонду опл аты труда 
сост авит: 
Эт = 3 27,4*21,4 2*4= 28,051 тыс. сум 
Те сты могут бы ть разработаны чле нами аттестационной коми ссии. 
Если предпо ложить, что д ля аттестации вс ех категорий работ ников 
достаточно нал ичие 200 тест овых заданий и ч то на разра ботку каждого и з 
них затрач ивается 15 ми нут, то н а составление вс ех тестовых зад аний 
потребуется 5 0 часов (1 5*200) и зат раты составят 1 6 370 т ыс. сум (3 27,4*50). 
Тек ущий экономический эфф ект равен прир осту прибыли о т снижения 
себест оимости, Эт = 1 1 681 т ыс. сум (2 8 051 – 1 6 370). 
Орган изации можно пореком ендовать проводить индивид уальные 
занятия д ля получения начал ьного уровня квалиф икации работникам 
комп ании. Индивидуальные зан ятия предполагают, ч то за каж дым новым 
сотру дником организации необх одимо закрепить наста вника, который 
обу чит его теорет ически и практически. Мо жно ввести в прак тику и то, 
чт обы руководители отде лений, например, од ин раз в 2 мес яца проводили 
зан ятия со сво ими подчиненными д ля повышения и х квалификации. Та кже 
рекомендуется шир око использовать прак тику обучения св оих работников н а 
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профессиональных кур сах с целью система тизации и повышения зна ний 
персонала А О «Алмалыкский Г МК». 
Также сле дует обратиться и к дру гим методам професси онального 
обучения, в част ности лекциям. Лек ция является традиц ионным методом 
професси онального обучения перс онала. В ходе лек ции, представляющей 
со бой монолог инстр уктора, аудитория воспри нимает материал н а слух. 
Лек ция является наиб олее эффективным спос обом преподавания боль шого 
объема учеб ного материала з а короткий ср ок, позволяет разв ивать много 
ид ей, сделать необх одимые акценты. Лек ции чрезвычайно эффек тивны с 
экономической то чки зрения, поск ольку один инстр уктор работает с 
бол ьшим количеством слуша телей одновременно. В каче стве лектора 
предп риятие может пригл асить преподавателей ву зов, при эт ом расходы 
комп ании на опл ату услуг инстр уктора будут нам ного меньше, ч ем оплата 
обуч ения своих сотру дников в учебных завед ениях. 
Кроме того, АО «Алмалыкский ГМК» можно порекомендовать в 
качестве метода профессионального обучения использовать метод ротации 
кадров, который предполагает самостоятельное обучение работников, при 
котором сотрудник временно перемещается на другую должность с целью 
получения новых знаний. Однако недостатком данного метода являются 
высокие расходы, связанные с потерей продуктивности при перемещении 
работника с одной должности на другую. Но, с другой стороны, ротация 
служит отдельным стимулом сотрудника к работе, проявляющимся 
непосредственно в повышении квалификации после освоения нового вида 
работы. 
Отде льно можно органи зовать обучение и руково дителей отделов 
комп ании. Для эт ого, например, мо жно ввести в прак тику проведение 
разноо бразных семинаров д ля руководителей отд елов АО «Алмал ыкский 
ГМК», г де начальники отд елов смогут повы сить свой квалифик ационный 
уровень, полу чить дополнительные зна ния, необходимые д ля успешного 
выпол нения собственных должн остных обязанностей в орган изации. В 
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организации необх одимо обеспечить плано мерную и систематическую 
раб оту для повы шения профессионального уро вня и среди руково дителей 
высшего уро вня управления. Т ак, генеральный дире ктор АО «Алмал ыкский 
ГМК» и е го заместители дол жны систематически прох одить курсы, 
участ вовать в разнообразных семи нарах на регион альном и федеральном 
уро внях, дискуссиях, дел овых переговорах. 
Предложено повысить квалификацию некоторых работников, которые 
по нашему мнению должны первыми пойти на курсы повышения 
квалификации, поскольку их должности являются достаточно важными и 
требуют соответствующего уровня квалификации работников, занимающих 
их, а поэтому рекомендуем реализовать следующий план повышения 
квалификации работников аппарата управления. 
Также д ля решения проб лемы недостаточной квалиф икации 
персонала А О «Алмалыкский Г МК» было предл ожено провести ку рсы по 
повы шению квалификации отде льных работников в ви де тренингов. Та кой 
тип обуч ения поможет реш ить одновременно неск олько задач: 
 п о повышению професси онального уровня сотру дников;  
 разработке и внед рению программы изме нений;  
 решению конфл иктных ситуаций;  
 прове дению мероприятий п о командообразованию и сплоче нности 
персонала;  
 повы шению мотивации;  
 реали зации личностного потен циала.  
Тренинги сле дует проводить п о определенной сх еме. Количество 
участ ников одного трен инга должно соста влять не бол ьше 15 чел овек в 
группе. Зан ятия проводятся 1 р аз в неделю п о 2 часа в теч ение 6 месяцев. 
Гру ппы формируются с уче том занятости. Трен инги проводятся внешт атным 
специалистом п о договору.  




Н а рисунке 1 5 изображена предло женная система трен ингов для 
разв ития и повышения уро вня качества кадр ового потенциала в А О 
«Алмалыкский Г МК». Предложенная сис тема даст возмо жность повысить 
каче ство управления персо налом, закрепить осн овы корпоративной куль туры 
и больше исполь зовать в работе совре менные IT-техно логии. 
 
 
Рисунок 1 5 – Система трен ингов развития перс онала АО «Алмал ыкский 
ГМК» 
 
Внед рение системы трен ингов для разв ития персонала в иссле дуемой 
организации да ст возможность выя вить кадровый поте нциал, уровень зна ний 
современных информа ционных технологий и коммун икаций и снизить 
конфли ктность и напряжение в колле ктиве. 
Таким обр азом, к организационным меропр иятиям АО «Алмал ыкский 
ГМК» в сф ере профессионального обуч ения и развития сотру дников 






























1) обесп ечение профессионального обуч ения персонала комп ании за 
сч ет организации лек ций, семинаров, трен ингов; 
2) возможность полу чать определенные зна ния при пом ощи метода 
рот ации кадров, повыш ающего мотивацию перс онала к работе предп риятия. 
Рассчитаем эффект ивность от обуч ения персонала н а курсах 
повы шения квалификации. Согл асно оценке коммер ческого директора 
комп ании, повышение образова тельного и профессионального уро вня 
работников позв олит поднять выр учку от про даж на 1%, ч то принесет 
дополни тельный доход в су мме 10 3 94,24 т ыс. сум 
В таб лице 24 приво дится расчет предпол агаемого годового 
экономи ческого эффекта о т предложенных мероп риятий. 
 
Таблица 2 4 – Расчет сумма рного экономического эфф екта от 
предпол агаемых мероприятий з а год, т ыс. сум 







отдела кад ров (тыс. с ум) 
– 2 499,8 4 2499,8 4  
2 
Рационализация проц есса 
аттестации с пом ощью 
программного обесп ечения 
(часов) 
1 6,37 2 8,05  1 1,68  
3 
Прог рамма повышения 
квалиф икации сотрудников п о 
системе трен ингов (тыс. с ум) 
450 8 3 44,4  7 894,4  
 Ит ого, тыс. с ум: 10 3 94,24  
 
Та ким образом, в тре тьей главе б ыл разработан комп лекс 
мероприятий, направ ленных на повы шение эффективности кадр овой 
политики А О «Алмалыкский Г МК». 
С целью реали зации кадровой стра тегии в АО «Алмал ыкский ГМК» 
предло женная новая стру ктура отдела кад ров, которая позв олит более 
рацио нально использовать поте нциал работников орган изации и повысит 
операт ивность управления. Обосн ованы основные зад ачи и функциональные 
обяза нности усовершенствованной кадр овой службы перс онала организации.  
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Для совершенствования образовательной структуры персонала 
разработана программа повышения квалификации и предложена система 
тренингов. 
Проведенные расчеты подтвердили эффективность предложенных 
мероприятий по совершенствованию кадровой политики организации. 
Основываясь на выявленных проблемах, мы разработали проект, 
нацеленный на совершенствование организации обучения персонала в АО 
«Алмалыкский ГМК», который подразумевает организацию курсов 
повышения квалификации для сотрудников отдела продаж. Систему 
организации обучения персонала разрабатывали поэтапно, где на каждом 
этапе был осуществлен комплекс работ по реализации данного проектного 
решения.  
С це лью совершенствования сис темы развития перс онала в АО 
«Алмал ыкский ГМК» бы ли разработаны напра вления применения разл ичных 
форм и мет одов повышения квалиф икации в зависимости о т категории 
сотру дника. Для оце нки качества обуч ения предложено внед рить 
анкетирование п о его резул ьтатам, которое позв олит оценить эффект ивность 
проведенных ра бот с точки зре ния работника и е го непосредственного 
руково дителя. 
Улучшение сис темы обучения и адап тации новых работ ников АО 
«Алмал ыкский ГМК» с пом ощью наставничества прив едет к тому, ч то у 
сотрудников нач нет уменьшаться пер иод врабатываемости, вв иду чего 




















Исходные дан ные к разделу «Социа льная ответственность» 
1. Опис ание рабочего ме ста (рабочей зо ны, 
технологического проц есса, используемого 
оборуд ования) на пре дмет возникновения: 
– вре дных проявлений факт оров 
производственной ср еды (метеоусловия, 
вре дные вещества, осве щение, шумы, 
вибр ация, электромагнитные по ля, 
ионизирующие излу чения) 
– опасных прояв лений факторов 
производ ственной среды (механи ческой 
природы, термич еского характера, 
электр ической, пожарной при роды) 
– негативного возде йствия на 
окруж ающую природную ср еду 
(атмосферу, гидро сферу, литосферу) 
– чрезвы чайных ситуаций (техног енного, 
стихийного, экологи ческого и социального 
хара ктера) 
 
Вредными производ ственными факторами, 
действ ующими на перс онал, являются: 
 электрост атическое поле 
 инфрак расное излучение 
 ультрафи олетовое излучение 
 выс окий уровень шу ма 
 ночные см ены и интенсивность тр уда 
 
 
2. Список законод ательных и нормативных 
докум ентов по те ме 
Трудовой код екс Республики Узбек истан. 
Отраслевое законода тельство в сфере 
защ иты труда 
Пере чень вопросов, подле жащих исследованию, проекти рованию и разработке 
1. Ана лиз факторов внутр енней социальной 
ответст венности: 
– принципы корпор ативной культуры 
иссле дуемой организации; 
– сис темы организации тр уда и его 
безопа сности; 
– развитие челове ческих ресурсов че рез 
обучающие прог раммы и программы 
подго товки и повышения квалиф икации; 
– системы социа льных гарантий 
орган изации; 
– оказание пом ощи работникам в 
крити ческих ситуациях. 
Организ ационные мероприятия, но рма 
поведения, этич еские требования. 
Ежег одно проводятся ана лизы 
производственного травм атизма 
(количество слу чаев и трудопотерь), 
разраба тываются мероприятия п о его 
сниж ению и недопущению. 
предп риятие организует индивид уальное, 
бригадное, курс овое и другие фо рмы 
профессионального обуч ения на 
произв одстве и в учебных завед ениях за 
сч ёт собственных сре дств. 
Предоставление сани тарно-курортных 
пут ёвок большую ча сть оплачивает 
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предп риятие. Помощь пенси онерам АО 
«АГ МК», в том чи сле медицинская, 
под арки детям и дру гое 
– оказание пом ощи работникам в 
крити ческих ситуациях. Пом ощь 
работникам, име ющим ребенка-инва лида. 
2. Анализ факт оров внешней социа льной 
ответственности: 
– содей ствие охране окруж ающей среды; 
– взаимод ействие с местным сообщ еством 
и местной вла стью; 
– спонсорство и корпор ативная 
благотворительность; 
–готов ность участвовать в криз исных 
ситуациях и т.д. 
– ответст венность перед потреб ителями 
товаров и ус луг (выпуск качест венных 
товаров). 
Социа льная политика предп риятия 
направлена н а:  
– обеспечение безоп асных условий тр уда и 
высокого уро вня социально-быт овых 
условий;  
– стабил ьность заработной пл аты;  
– предоставление оплачи ваемых отпусков, 
охр аны труда и т.д.; 
– обесп ечение социальной защище нности 
персонала; 
– рем онт дошкольных учреж дений, 
учреждений здравоо хранения в городах 
прису тствия предприятий Комб ината.. 
3. Правовые и организ ационные вопросы 
обесп ечения социальной ответст венности: 
– анализ прав овых норм труд ового 
законодательства; 
– ана лиз специальных (харак терные для 
иссле дуемой области деятел ьности) правовых 
и норма тивных законодательных ак тов; 
– анализ внутр енних нормативных докум ентов 
и регламентов орган изации в области 
иссле дуемой деятельности. 
Це лью трудового законода тельства 
является регули рование индивидуальных 
труд овых и непосредственно связ анных с 
ними общест венных отношений н а основе 
обесп ечения баланса и соглас ования 
интересов работ ников, работодателей и 
госуд арства. 
Перечень графич еского материала:  
П ри необходимости предс тавить эскизные 
графи ческие материалы к расчё тному 




Дата выд ачи задания д ля раздела п о линейному 
гра фику 
 





Доцент Череп анова Наталья 
Владим ировна 
к.ф.н., доцент   
Зад ание принял к испол нению студент: 
Гру ппа ФИО Под пись Дата 




3 Социальная ответст венность 
 
Приступая к рассмо трению категории «корпор ативная социальная 
ответст венность», необходимо, в пер вую очередь, рассм отреть понятие 
«ответст венность». 
Необходимо отме тить, что «социа льная ответственность» 
сформир овалась на ст ыке многих нау чных дисциплин и предст авляет собой 
опреде ленное триединство взаимоо тношений между личн остью – 
индивидом, колле ктивом – организацией, в кот орую включен инд ивид, и 
обществом н а основе опреде ленного баланса социа льных требований; 
совоку пность обязанностей и готов ности субъекта соц иума отвечать з а то, 
ч то он сове ршил, за после дствия совершенного; ме ру должного пове дения 
или деятел ьности, которая отра жает определенное взаимод ействие личности 
и соц иума, личности и госуд арства, и эта ме ра и выражает, наск олько это 
взаимо влияние, деятельность и ли поведение соотве тствуют стандартам, в 
каче стве которых выст упают определенные соци ально-правовые норм ативы 
поведения; до лг как обязат ельство личности, дан ное обязательство став ится в 
прямую завис имость от деятел ьности личности в конт ексте ее мора льной 
составляющей, и зав исит, прежде вс его, от то го, каковы возмо жности данной 
личн ости, каковы е е моральные поз иции, каковы е е личностные че рты. [10] 
Та ким образом, са мо понятие «социа льная ответственность» 
предста вляется собой од ин из элем ентов, входящих в стру ктуру 
взаимодействия инди видов и организаций, п ри этом социа льная среда к ак 
среда, в кот орой осуществляется дан ное взаимодействие, им еет 
определенную сис тему ожиданий и потреб ностей, и именно инд ивид либо 
орган изация и сознают э ти ожидания, п ри этом э то осознание выраж ается в 
определенных устан овках, которые им еют название – до лг, в данном слу чае – 
долг пе ред социумом, кот орый включает в се бя сложившиеся в дан ном 
социуме социа льные нормы, ценн ости, законы. 
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П ри этом ответст венность корпорации – комп ании – как 
ответст венность корпорации к ак субъекта эконом ической, политической, 
социа льной деятельности подраз умевает готовность отве чать за 
совер шенные поступки и и х последствия, а та кже способность участ вовать в 
жизни обще ства в масштабах деятел ьности и своего вли яния.  
Отсюда выте кает понятие «корпор ативная социальная 
ответст венность» (КСО). 
Следов ательно, само пон ятие корпоративной социа льной 
ответственности та кже может бы ть представлено схема тично: 
 
 
Рисунок 1 6 – Корпоративная социа льная ответственность 
 
Теорет ические предпосылки пони мания КСО в эконом ических науках 
ухо дят своими кор нями в учения Г Л. Ганнта, Р Оу эна, Г.Форда, Р Ко уза и 
других авт оров.  
Сегодня пони мание феномена К СО трактуется в уз ком и широком 
смы сле: 
1. В узком смы сле под корпор ативной социальной ответств енностью 
понимают к ак осуществление деятел ьности, направленной н а увеличение 
св оей прибыли, п ри соблюдении законода тельства, кодексов комп аний, 
акцентируя вним ание на т ом, что воп росы развития обще ства угрожают 


























2. Основу широ кого понимания К СО, как бол ьших обязанностей п о 
отношению к обще ству, заложил америк анский экономист Г. Бо уэн, который 
утве рждал, что обязан ностью бизнесменов явля ется осуществление та кой 
политики, прин ятие таких реш ений или следо вание той ли нии поведения, 
кот орые были б ы желательны с поз иции целей и ценн остей общества.  
В чи сле ученых, кот орые формировали и разв ивали теоретические 
осн овы понятия «корпор ативная социальная ответст венность», необходимо 
отме тить следующих: К. Дэ вис, В. Фредерик, Р Блом стром, Дж. Мак Гуир, С. 
Сети, П. Дру кер, А. Керолл и д р.  
Особо отм етим А. Керолла, кот орый обобщил разра ботки своих 
предшест венников и современников и сформ ировал логические элем енты 
корпоративной социа льной ответственности. 
Ит ак, согласно тео рии А. Керолла, корпор ативная социальная 
ответст венность есть т о соответствие корпо рации установкам обще ства, 
которые мо гут быть разд елены на эконом ические, дискреционные, этич еские 
и юридические струк турные составляющие, при чем данные ожид ания и 
требования н е статичны, а дина мичны и зависят о т временного фак тора. 
Итак, прив едем ту мод ель А. Керрола корпор ативной социальной 
ответст венности, которая оконча тельно сформировалась к 20 03 году: 
 




Таким обр азом, модель К СО представляется к ак система 
«ответств енностей» компании, опреде ляющая признаки соци ально 
ответственных дейс твий.  
Корпоративная социа льная ответственность ес ть то соотве тствие 
корпорации устан овкам общества, кот орые могут бы ть разделены н а 
экономические, дискре ционные, этические и юриди ческие структурные 
состав ляющие, причем дан ные ожидания и требо вания не стат ичны, а 
динамичны и зав исят от време нного фактора. 
В посл еднее время разв итие КСО наби рает обороты в стр анах 
Центральной Аз ии. Насчитывается бол ьше и больше орган изаций, которые 
публ икуют годовые док лады о собственной социа льной ответственности. К 
при меру, эти док лады доступны н а веб-сай тах множества бан ков, 
телекоммуникационных фи рм, нефтяных, горнодо бывающих и 
металлургических комп аний. Впрочем, нер едко это соли дные организации, 
кот орые открыто разгов аривают о собственной социа льной ответственности. 
Осно вная масса фи рм небольшого и сред него бизнеса (да лее МСБ) 
предпо читают про э то скрывать, н е придавая К СО великого знач ения. В тот 
мом ент некоторые соли дные компании, зн ая социальную ответст венность 
только ли шь как филан тропию, не демонс трируют собственную добро детель 
под стр ахом нападок о т благотворительных орган изаций. И все ж е 
понимание потре бности становления социа льной ответственности биз неса в 
странах Центр альной Азии увелич ивается из го да в год. Впр очем, в любой 
стр ане интерпретация К СО, также раб ота компаний, сплет енная с 
социальной ответств енностью, отличаются. 
Н а сегодняшний де нь в Узбекистане иду щих в ногу с о временем 
рыно чных отношении корпор ативная социальная ответст венность 
представляет со бою концепцию и ли систему, согл асно которой орган изации, 
предусматривают инте ресы людей, вз яв на се бя ответственность з а влияние 
и х деятельности н а заказчиков, н а клиентов, ген ерал. поставщиков, 
сотру дников и сообщества в об щем. В стране дан ную программу реал изует 
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Торгово-промыш ленная палата Узбек истана (ТПП), отрас левые ассоциации и 
объед инения. 
Социальная поли тика всегда бы ла неотъемлемой час тью стратегии 
разв ития Алмалыкского го рно-металлургического комб ината (АГМК).  
Сег одня Алмалыкский го рно-металлургический комб инат является 
од ним из флаг манов цветной метал лургии и отечественной 
горнодо бывающей промышленности, обл адая уникальными 
технолог ическими возможностями и производ ственными мощностями. Т ем 
не ме нее, руководство предп риятия прекрасно пони мает, что 
производ ственные показатели и социа льная политика нераз рывно связаны 
ме жду собой. 
Поэ тому на протя жении многих л ет комбинат н а постоянной осн ове 
осуществляет комп лекс социальных мероп риятий, направленных н а 
улучшение каче ства жизни, к ак своих работ ников, так и жит елей г. Алмалык. 
П ри этом в посл едние годы раб ота в данном напра влении только усил илась. 
Целью деятел ьности АО «АГ МК» в области К СО можно наз вать:  
– создание дополни тельного фактора лояль ности сотрудников з а счет 
и х большей вовлеч енности в решение соци ально-значимых вопр осов; 
– формирование дополни тельного фактора конкуренто способности 
АО «АГ МК» за сч ёт формирования ими джа социально-ответс твенной 
компании, в т ом числе в св язи с развитием е го международной деятел ьности; 
– контроль и управ ление уровнем репутац ионного риска А О «АГМК» 
в ча сти вопросов, относ ящихся к области К СО. 
 
Таблица 2 5 – Стейкхолдеры А О «АГМК» 
Пря мые стейкхолдеры Косв енные стейкхолдеры 
1 Сотру дники  1 Общество  
2 Покуп атели 2 Государство 




Отметим, ч то государство в дан ном случае одновр еменно является к ак 
косвенным стейкх олдером, так и пря мым (является акцио нером АО 
«АГ МК»). 
 







Покуп атели Кроме станд артов, предъявляющих 
требо вания к продукции, н а комбинате 
приме няются межгосударственные 
стан дарты на мет оды испытаний прод укции, 
материалы, сред ства измерений, стан дарты 
по безопа сности труда, еди ной 
технологической подго товки производства, 
стан дарты конструкторской докуме нтации и 
т.д. Все междун ародные стандарты 
гармони зированы со станд артами 









Сотрудники А О «Алмалыкский Г МК» сотрудничает с 
дес ятью ВУЗами в Респу блики Узбекистан и 
Росси йской Федерации п о подготовке 
специа листов на пла тно-контрактной осн ове. 
Осуществляется медиц инское обслуживание 
работ ников и их се мей, организация 
культ урного и спортивного отд ыха. 
Жилищная прог рамма, по кот орой 









Благотво рительные и спонсорские про екты.  










Од ним из приори тетных направлений социа льной политики 
предп риятия является охр ана здоровья, при чем не тол ько сотрудников, н о и 
местного насе ления. Для обесп ечения своевременной и качест венной 
медицинской пом ощью, силами АГ МК были пост роены и отремонтированы 
мес тные лечебные учреж дения. 
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Так, в 20 09 году б ыл полностью реконст руирован родильный 
комп лекс города, осн ащен современным медиц инским оборудованием и 
кар етой скорой пом ощи, в 2010 го ду проведен капит альный ремонт в 
центр альной городская боль ница г. Алмалык, в 20 13-м проведен 
капит альный ремонт отопит ельной системы дет ской больницы, а в 20 17 году 
полн остью отреставрирована горо дская детская боль ница, также осна щена 
современным медиц инским оборудованием. Сле дует заметить, ч то она 
дол гие годы наход илась в плачевном сост оянии. 
Стоит отме тить, что раб ота на вс ех медицинских объе ктах не 
ограни чилась лишь строит ельной и ремонтной состав ляющей. Помимо эт ого, 
комбинат зак упил для н их, новую меб ель, технику, маш ины «скорой 
пом ощи», постельное бе лье, то ес ть все т о, что треб уется для полноц енного 
оказания медиц инской помощи и пребы вания пациентов в лече бном 
учреждении. 
Комб инат помогает св оим работникам реш ить и жилищные 
проб лемы. В скором вре мени в городе завер шится строительство 
многоэ тажных домов с 4 20 квартирами, кот орые смогут приоб рести 
работники АГ МК в кредит и н а льготных усло виях. Это бу дут семиэтажные 
зда ния, построенные п о современным техно логиям. При проекти ровании 
этих до мов был сде лан акцент н а технологичность реш ений и комфорт 
прожи вания. На пер вых этажах зда ний предполагаются пло щади под 
офи сные и торговые поме щения. На сегод няшний день соору жение 
монолитной осн овы полностью заве ршено, идут отдел очные работы. В 
рай оне строящихся до мов также возво дится молодежный па рк с 
аттракционами, спорт ивные площадки и дру гая необходимая 
инфраст руктура. Также, в стру ктуре предприятия функци онирует Жилищное 
ремо нтно-эксплуатационное управ ление, которое обслу живает 296 
многоэ тажных домов с 96 68 квартирами. 
В д ни узбекско-росси йского форума отк рыт Алмалыкский фил иал 
НИТУ «МИ СиС», где нач али обучение 1 50 студентов. В гор оде сдан но вый 
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микрорайон, в кот ором комбинатом д ля своих сотру дников построено 1 0 
многоэтажных до мов, парк «Моло дежи». Завершен капит альный ремонт 
Дво рца культуры «Мета ллург», где теп ерь созданы в се условия д ля 
творческой моло дежи. Благодаря всем ерной поддержке с о стороны 
комб ината серьезных усп ехов в прошлом го ду добились и на ши спортсмены. 
П ФК «АГМК» впе рвые завоевала Ку бок Узбекистана и пут ёвку в Лигу 
чемп ионов Азии, в св язи с чем ве сь состав футбо льного клуба б ыл поощрён 
легк овыми автомобилями. В це лях обеспечения каче ства и калорийности 
раци онов лечебно-профилак тического питания, а та кже в связи с 
повыш ением цен н а основные гру ппы продуктов пит ания с 1 декабря 20 18 
года бы ла повышена стои мость талона н а лечебно-профилак тическое 
питание н а 50%, д ля сотрудников, работ ающих во вре дных и 
неблагоприятных усло виях труда, и беспл атного питания д ля всех оста льных 
работников комб ината. 
На сегод няшний день в стру ктуре управления социа льными 
объектами нахо дятся 34 учреж дения, среди кот орых дом пенси онеров 
«Нуроний», гост иница «Весна», спорт ивный комплекс с дв умя стадионами 
н а 6 и 12 ты сяч мест, 1 5 дошкольных образов ательных учреждений, кот орые 
ежегодно посе щают более 3 ты сяч детей, зо на отдыха «Сине горье», 
санаторий профил акторий, пять дет ских оздоровительных лаг ерей, детский 
па рк «Болажон», аква парк «Дельфин» и ц ех по орган изации питания. 
Н а основании коллек тивного договора приобр етаются и 
предоставляются пут евки работникам А О «Алмалыкский Г МК» и членам и х 
семей в сана тории «Узбекистан» г. Ял та, г. Кисловодск. 
Меся чная заработная пл ата работника, полн остью отработавшего з а 
этот пер иод норму рабо чего времени и выполн ившего нормы тр уда 
(трудовые обяза нности), не мо жет быть ни же минимального раз мера оплаты 
тр уда, установленного в Респу блике Узбекистан. П ри определении меся чной 
заработной пл аты Работника учиты вается оплата п о должностным окл адам 
(тарифным ста вкам), а также компенс ационные выплаты (доп латы и 
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надбавки компенса ционного характера, в т ом числе з а работу в усло виях, 
отклоняющихся о т нормальных, раб оту в особых климат ических условиях и 
ин ые выплаты компенса ционного характера) и стимул ирующие выплаты 
(доп латы и надбавки стимули рующего характера, пре мии и иные 
поощри тельные выплаты).  
З а каждый ч ас работы в ноч ное время с 2 2.00 ча сов до 6.0 0 часов 
Рабо тнику производится доп лата в размере – 4 0 % часовой тари фной ставки 
(должно стного оклада).  
Сверху рочная работа оплачи вается за пер вые два ча са работы в 
полут орном размере о т оклада (тар ифа), за после дующие часы – в дво йном 
размере о т оклада (тар ифа). По жел анию Работника сверху рочная работа 
вме сто повышенной опл аты может компенси роваться предоставлением 
дополни тельного времени отд ыха, но н е менее вре мени, отработанного 
сверх урочно, при эт ом время, отрабо танное сверхурочно, подл ежит оплате в 
один арном размере, а вр емя предоставленного дополн ительно отдыха опл ате 
не подл ежит. 
Работа в выхо дной или нера бочий праздничный де нь оплачивается в 
дво йном размере. 
Управ ление социальных объе ктов на протя жении долгих л ет 
обеспечивает беспер ебойную работу д ля работников комб ината и членов и х 
семей незав исимо от возра стной категории, кот орые могут дост ойно 
проводить св ой досуг, от дых и укреплять св оё здоровье. 
З а 2019 г од АО «Алмал ыкский ГМК», согл асно решений 
Правит ельства Республики Узбек истан, произвел отчис ления в 
благотворительные фо нды и оказал спонс орскую финансовую пом ощь в 
размере 1 36,3 млрд. с ум., а также д ля благоустройства гор ода и Ташкентской 











Обуч ение персонала мл рд. сум. 0,1 0,1 
Благоус тройство г. Ташкент и 
ташке нтской области 
мл рд. сум. 1,8 1,8 
Спонс орская и благотворительная 
деятел ьность 
млрд. с ум. 12,0 1 2,0 
Итого мл рд. сум  1 3,9 
 
Таким обр азом, АО «Алмал ыкский ГМК» явля ется социально 
ответс твенной компанией, кот орая активно прин имает участие в разл ичных 
социальных прое ктах. Компания учас твует в реализации соци ально-
экономических прог рамм на терри тории своей производ ственной 
деятельности в рам ках заключенных согла шений, а также осущес твляет 
финансирование отде льных благотворительных прое ктов. 
Компания придерж ивается системного под хода к решению 
социа льных вопросов, социа льным инвестициям, возде йствию на 
социа льную сферу в це лях снижения социа льных рисков. В рам ках 
реализации социа льных и благотворительных прог рамм компания стр ого 
соблюдает при нцип противодействия вовле чению в коррупционную 
деятел ьность. 
При осущес твлении благотворительной деятел ьности компания 
заинтер есована в достижении след ующих целей: 
 содей ствие социально-экономи ческому развитию реги онов 
присутствия комп ании; 
 развитие партн ерских отношений с реги онами присутствия 
комп ании; 
 поддержка государ ственной политики в сф ере образования; 
 подд ержка государственных прог рамм по разв итию 
здравоохранения, физич еской культуры и спо рта, науки и техно логий, по 
охр ане окружающей ср еды и пр. 
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Осно вными направлениями благотво рительной деятельности 
комп ании, а также установ ленными целями, явля ются:  
 развитие социа льной инфраструктуры реги онов присутствия; 
 подд ержка ветеранов, инва лидов, в том чи сле пенсионеров и 
работ ников Компании и чле нов их се мей; 
 поддержка коре нных малочисленных нар одов; 
 содействие деятел ьности в сфере образ ования, науки, куль туры, 
искусства, просв ещения, патриотического воспи тания и духовного разв ития 
личности; 
 подд ержка образовательных орган изаций общего, 
професси онального и высшего образ ования, а также корпор ативных учебных 
цен тров компании в рам ках корпоративной сис темы непрерывного 
образ ования «Школа – в уз – предприятие»; 
 содей ствие деятельности в сф ере профилактики и охр аны 
здоровья гра ждан, а также пропа ганды здорового обр аза жизни, улуч шения 
морально-психолог ического состояния гра ждан; 
 охрана окруж ающей среды и защ ита животных; 
 содей ствие деятельности в сф ере физической куль туры и 
массового спо рта. 
При опред елении конкретных объе ктов и мероприятий д ля 
финансирования прио ритет отдается социа льным и инфраструктурным 
прое ктам, имеющим максим альную социальную эффект ивность и 







При влож ении денег в перс онал руководители обеспе чивают себе и 
сво ему предприятию прогрес сирующее будущее. К насто ящему времени 
нако плен достаточный об ъем статистических дан ных, которые доказ ывают, 
что 1 с ум, направленный н а обучение рабо тника, в результате да ет 
организации прим ерно 3 – 7 сум.  
С уче том того, ч то в практике су ммы существенно бол ьше стоимости 
в од ин сум, н е трудно подсч итать мощный по ток прибыли, кот орый в 
будущем обес печит квалифицированный специ алист. Помимо вс его прочего 
ну жно подчеркнуть, ч то увеличение общ его уровня професси онализма 
увеличивает и об щий уровень эффект ивности деятельности предп риятия, с 
раскрытием и оттачи ванием мастерства сотру дников, их общ его культурного 
и технич еского уровня, а та кже с корректировкой професси ональных 
стандартов.  
Э то не про сто оказывает пом ощь в соответствии станд артам 
профессий, н о и благоприятствует спло чению коллектива, преда нности 
предприятию, ч то выступает в св ою очередь, бесс порно, как са мое 
необходимое д ля руководителя предп риятия, так к ак определяет спосо бность 
предприятия выжи вать и стабильно сущест вовать. 
Говоря о б экономической и социа льной эффективности обуч ения 
квалифицированных кад ров необходимо отме тить следующее. Самооб учение 
начинается непосре дственно с того, ч то нужно опред елить потребности и 
несоотв етствия между требов аниями, которые предъ являет компания к 
сотру дникам касательно квалиф икации, объема уме ний, знаний и нав ыков и 
тем, ч ем уже обла дает сотрудник. 
П о итогам ана лиза потребностей проис ходит формирование бюд жета 
и определение ключ евых целей обуч ения и, конечно ж е, критериев е го 
эффективности. С уче том того, ч то затраты рассмат риваются исключительно 
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к ак капиталовложение в уро вень квалификации и професси онализма 
сотрудников, комп ания ждет и тре бует от н их отдачи. 
О на будет выра жена в повышении эффект ивности работы, ч то 
измеряет эффект ивность квалификации сотру дника. Кроме да чи оценки 
интегр ального характера, комп ания проводит оце нку эффективности каж дой 
системы отде льно, с учетом то го, насколько результ ативной была прог рамма 
обучения. 
Непосре дственно процессы п о разработке и реали зации проф. 
обуч ения может пров одить не тол ько компания, н о и организация, кот орая 
специализируется н а этом. Ст оит отметить, ч то в каждом конкр етном случае, 
вы бор программ обусл овлен анализом плю сов и минусов каж дой из н их. 
Выбор опреде ленной методики обуч ения определяется те ми целями и 
зада чами, которые ст оят перед комп анией и объемом фина нсов, которые ес ть 
у нее. 
В хо де достижения це ли данной раб оты, нами реша лись следующие 
зад ачи: усвоение и закре пление навыков, ана лиза состояния сис темы 
обучения сотру дников на при мере выбранной на ми организации п ри учете 
комп лекса новых вея ний, изучения и систе мности информации касат ельно 
инноваций и спос обов их классифи цирования. 
Процесс обучения сотрудников организации сегодня осуществляется 
стихийно, руководство каждого из структурных подразделений выступает с 
инициативой в отношении избранного для обучения сотрудника. Из 
проведенного анализа эффективности управления обучением на 
предприятии, выявлены некоторые проблемы: 
Динамика теку чести кадров эт ого предприятия н е стабильна, в 20 17 
году отмеч ается текучесть кад ров, что явля ется признаком несове ршенной 
кадровой поли тики, проводимой н а предприятии. 




Руково дители не заинтер есованы в развитии, обуч ении, продвижении 
кад ров, мотивации перс онала. 
Представляется, ч то для реш ения данной зад ачи в данной комп ании 
необходимо: 
 плано мерно и системно осущес твлять процесс обуч ения активными 
мето дами; 
 искать но вые методы эффект ивного обучения перс онала активными 
мето дами; 
 проводить струк турную реорганизацию раб оты обученных 
сотру дников с целью и х мотивации н а обучение и разв итие; 
 обеспечивать акти вное использование получ енных знаний в 
професси ональной деятельности; 
 повы шать уровень ответст венности обученных сотру дников; 
 привлекать обуч енных сотрудников к формир ованию предложений 
п о улучшению каче ства их раб оты, повышению е е эффективности. 
Основ ываясь на выявл енных во вто рой главе проб лемах, был 
разра ботан проект, нацел енный на совершен ствование организации обуч ения 
персонала в А О «Алмалыкский Г МК», который подраз умевает организацию 
кур сов повышения квалиф икации для сотру дников отдела про даж. Систему 
орган изации обучения перс онала разрабатывали поэт апно, где н а каждом 
эт апе был осуще ствлен комплекс ра бот по реали зации данного проек тного 
решения.  
С це лью совершенствования сис темы развития перс онала в АО 
«Алмал ыкский ГМК» бы ли разработаны напра вления применения разл ичных 
форм и мет одов повышения квалиф икации в зависимости о т категории 
сотру дника. Для оце нки качества обуч ения предложено внед рить 
анкетирование п о его резул ьтатам, которое позв олит оценить эффект ивность 




Улучшение сис темы обучения и адап тации новых работ ников АО 
«Алмал ыкский ГМК» с пом ощью наставничества прив едет к тому, ч то у 
сотрудников нач нет уменьшаться пер иод врабатываемости, вв иду чего 
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 Прило жение А 
(обязательное) 








При каз о приёме н а работу 
 
 1 0–13–ф–8 
К од по ОК УД  03010016 
А О «Алмалыкский Г МК» 
(корхона, ташк илот) (предприятие, орган изация) 
 
ИШГА ҚА БУЛ ҚИЛИШ ХАҚ ИДА БУЙРУҚ (ФАРМ ОЙИШ) №______ 
ПРИКАЗ (РАСПОР ЯЖЕНИЕ) №_______О ПРИЕМЕ Н А РАБОТУ 
 
Ази зова Нозимахон Ман ноп кизи       
(фами лияси, исми, отас ининг исми)      (фам илия, имя, отче ство) 
Ишга қа бул қилинсин. 
Зачи слить на раб оту «__29__»_____ма рта________  2020 йил дан бошлаб (г.) 
 п о уходу з а ребёнком Абдул лаевой Г.Х. документов в соотве тствии с установленными т рбованиями 
(си нов муддати би лан ёки мудда тисиз)  (с испытательным сро ком или б ез него) 
 
Вақт инча, мавсумий (муд дат билан) 
Врем енно, сезонно (н а какой ср ок) 
с__________по(д ан)___________гача 
  Қўш имча вазифада иш лаш бўйича 
      Раб ота по совмести тельству 
 
Цех, бу лим    Цех, от дел Бўлинма            Уча сток Ходимлик       Кате гория 
тоифаси      перс онала 
Управление Слу жба по раб оте с 
персоналом 
Сл уж. 
Касби,         Проф ессия, 
лавозими     долж ност 
Тариф     Тари фный разряд 
дара жаси    (класс, ок лад) 
Табель           Табе льный 
   раками           но мер 
Старший тех ник-инспектор 
1 кате гории  
1 300 0 00 сум 
 
67 85 
Ойлик и ш хақига уст ама хақ 
Надб авка к заработной пл ате  ____________________________________________________                   
                                                         (тури в а микдори)    (в ид и размер) 
______________________________________________________________________________ 
______________________________________________________________________________ 
Нот ўлиқ иш ва қти билан ишл аган иш ку ни (иш хаф таси) давомийлиги 
Продолжи тельность рабочего д ня (рабочей нед ели): 40-час овая рабочая нед еля,  8-часовой раб очий день с час овым 
обеденным пере рывом в соответствии с ПВ ТР  
 
ОСНОВАНИЕ: заяв ление, трудовой дог овор 
       
 
 
 Рахбар имз оси                                                                   Ходим имз оси 








Лич ная карточка рабо тника 
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